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Penelitian bertujuan untuk mengetahui hubungan antara persepsi dukungan 
organisasi (perceived organizational support) dan komitmen organisasi 
(organizational commitment) pada pegawai BLU UIN Sunan Ampel Surabaya. 
Penelitian ini termasuk penelitian kuantitatif dengan populasi sampel sebanyak 94 
orang pegawai dan diambil sebagai subjek penelitian secara keseluruhan karena 
populasi subjek kurang dari 100 orang. Metode penelitian yang digunakan adalah 
metode kuantitatif dengan teknik sampling populative sampling pada pegawai 
BLU UIN Sunam Ampel Surabaya. Teknik analisis data yang digunakan ialah 
analisis product moment. Hasil analisis diketahui bahwa terdapat hubungan positif 
dan signifikan antara variabel persepsi dukungan organisasi (perceived 
organizational support) dan komitmen organisasi (organizational commitment). 
Dimana koefisien korelasi kedua variable tersebut sebesar 0,790 dengan taraf 
signifikansi sebesar 0,00<0,005. 
 
Kata kunci : Persepsi Dukungan Organisasi (Perceived Organizational Support), 













































HALAMAN JUDUL ...................................................................................... i 
LEMBAR PENGESAHAN ........................................................................... ii 
HALAMAN PERSETUJUAN ...................................................................... iii 
PERNYATAAN KEASLIAN PENELITIAN .............................................. iv 
KATA PENGANTAR .................................................................................... v 
DAFTAR ISI  .................................................................................................. vi 
DAFTAR TABEL .......................................................................................... ix 
DAFTAR GAMBAR ...................................................................................... x 
DAFTAR LAMPIRAN .................................................................................. xi 
INTISARI ....................................................................................................... xii 
ABSTRACT .................................................................................................... xiii 
BAB I PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang ..................................................................................... 1 
B. Rumusan Masalah ................................................................................ 16 
C. Tujuan Penelitian ................................................................................. 16 
D. Manfaat Penelitian ............................................................................... 16 
E. Keaslian Penelitian ............................................................................... 17 
BAB II KAJIAN PUSTAKA 
A. Komitmen Organisasi (Organizational Commitment) 
1. Definisi Komitmen Organisasi ...................................................... 23 
2. Dimensi  Komitmen Organisasi…................................................. 28 
3. Bentuk Komitmen Organisasi ....................................................... 32 
4. Faktor-Faktor Komitmen Organisasi  ........................................... 33 
5. Peranan Komitmen Organisasi  ..................................................... 34 
B. Persepsi Dukungan Organisasi (Perceived Organizational Support) 
1. Defenisi Persepsi Dukungan Organisasi  ...................................... 36 
2. Aspek-Aspek Persepsi Dukungan Organisasi ............................... 40 
3. Faktor-Faktor Persepsi Dukungan Organisasi............................... 43 
4. Dampak Persepsi Dukungan Organisasi ....................................... 45 



































C. Hubungan Antara Persepsi Dukungan Organisasi Dengan 
Komitmenorganisasi  ........................................................................... 47 
D. Landasan Teoriti................................................................................... 52 
E. Hipotesis Penelitian  ............................................................................. 56 
BAB III METODE PENELITIAN  
A. Pendekatan Dan Jenis Penelitian  ......................................................... 57 
B. Variabel Dan Definisi Operasional ...................................................... 57 
1. Identifikasi Variabel ........................................................................ 57 
2. Devinisi Oprasional ......................................................................... 58 
C. Populasi, Saampel Dan Teknik  Sampling ........................................... 59 
1. Populasi ........................................................................................... 59 
2. Sampel ............................................................................................. 60 
3. Teknik Sampling ............................................................................. 60 
D. Teknik Pengumpulan Data ................................................................... 61 
E. Validitas Dan Reliabilitas ..................................................................... 66 
1. Uji Validitas ..................................................................................... 66 
2. Uji Reliabilitas ................................................................................. 70 
F. Analisi Data  ......................................................................................... 71 
BAB IV PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Hasil Penelitian .................................................................................... 72  
1. Deskripsi Subjek  ............................................................................. 72 
a. Responden Berdasarkan Usia .................................................... 72 
b. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin ..................................... 74 
2. Deskripsi Data Subjek ..................................................................... 75 
a. Berdasarkan Usia Responden .................................................... 75 
b. Berdasarkan Jenis Kelamin ....................................................... 77 
3. Reliabilitas Alat Ukur ...................................................................... 78 
B. Pengujian Hipotesis .............................................................................. 79 
1. Uji Asumsi ....................................................................................... 79 
a. Uji Normalitas Data ................................................................... 79 
b. Uji Linieritas .............................................................................. 80 



































2. Uji Hipotesis Penelitian ................................................................... 81 
C. Pembahasan .......................................................................................... 83 
BAB V PENUTUP 
A. Kesimpulan .......................................................................................... 91 
B. Saran  .................................................................................................... 92 
DAFTAR PUSTAKA  .................................................................................... 94 
  





































1. Tabel 1 Jumlah Pegawai ...................................................................... 59 
2. Tabel 2 Persebaran Penilaian Dalam Skala .......................................... 63 
3. Tabel 3 Blueprint Try Out Persepsi Dukungan Organisasi (Pos) ........ 63 
4. Tabel 4 Blueprint Try Out Komitmen Organisasi (Co) ....................... 66 
5. Tabel 5 Hasil Uji Validitas Variabel.Pos ............................................. 67 
6. Tabel 6 Blueprint Skala Pos ................................................................. 68 
7. Tabel 7 Hasil Uji Validitas Variabel Komitmen Organisasi ................ 69 
8. Tabel 8 Blueprint Skala Komitmen Organisasi ................................... 70 
9. Tabel 9 Data Responden Berdasarkan Usia ......................................... 73 
10. Tabel 10 Data Responden Berdasarkan Jenis Kelamin ....................... 74 
11. Tabel 11 Deskripsi Data Subjek Berdasarkan Usia ............................. 76 
12. Tabel 12 Deskripsi Data Subjek Berdasarkan Jenis Kelamin .............. 77 
13. Tabel 13 Hasil Uji Reliabilitas Pos & Komitmen Organisasi .............. 78 
14. Tabel 14 Hasil Uji Normalitas ............................................................. 79 
15. Tabel 15 Hasil Uji Linieritas ................................................................ 80  
16. Tabel 16 Descriptive Statistic Pos & Komitmen Organisasi ............... 81 
17. Tabel 17 Hasil Uji Korelasi Pos & Komitmen Organisasi .................. 82 














































Gambar 1 Kerangka Teori ................................................................................ 55   
Gambar 2 Data Responden Berdasarkan Usia ................................................. 73 



























































A. Latar Belakang 
Komitmen organisasi dalam suatu organisasi atau dunia kerja tentunya 
sangat dibutuhkan. Seringkali komitmen organisasi menjadi isu yang sangat 
penting yang sering dibahas dalam dunia kerja. Dalam organisasi tentunya 
komitmen organisasi sangat diperlukan, karena komitmen adalah salah satu unsur 
penting yang harus dimiliki setiap individu yang berada didalam organisasi 
maupun yang akan masuk dalam organisasi. Komitmen adalah faktor penting 
yang harus dimiliki pegawai untuk dapat memegang suatu jabatan tertentu dalam 
sebuah organisasi, namun sayangnya baik pengusaha atau pegawai seringkali 
meremehkan hal tersebut dan belum sungguh-sungguh dalam mengartikan arti 
komitmen yang sebenarnya. Pemahaman akan komitmen sangatlah penting demi 
terciptanya kondisi kerja ang kondusif sehingga organisasi dapat berjalan secara 
efisien dan efektif (Kuncoro, 2009). 
Komitmen organisasi seringkali dipandang sebagai orientasi nilai terhadap 
organisasi yang wajarnya harus dimiliki setiap anggota yang berada dalam 
organisasi tersebut, dalam hal ini orientasi nilai akan ditunjukkan oleh pegawai 
dengan cara mengutamakan tugas dan juga organisasi tempat individu bekerja. 
Individu akan berusaha dengan memberikan segala usaha yang dimilikinya hanya 
demi kemajuan dan juga tercapainya tujuan dari organisasi tersebut, dan hal 



































tersebut sejalan dengan pernyataan berikut, komitmen organisasi merupakan suatu 
keadaan seorang pegawai memihak pada suatu organisasi dan tujuan-tujuannya, 
serta berniat memelihara keanggotaannya dalam organisasi itu (Robbins dan 
Timoty, 2008 dalam Sianipar & Haryanti, 2014). 
Darmawan berpendapat bahwa, komitmen adalah usaha seseorang untuk 
menjaga keanggotaannya didalam organisasi, seperti halnya pendapat berikut ini. 
Komitmen berarti keinginan pegawai untuk tetap mempertahankan 
keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia melakukan usaha yang tinggi bagi 
pencapaian tujuan organisasi (Sianipar & Haryanti, 2014). Hal tersebut 
dikarenakan komitmen organisasi sendiri, adalah sikap yang mencerminkan 
sejauhmana pegawai atau individu mengenal, mengerti dan juga terikat oleh 
organisasi dimana individu tersebut ada didalamnya.  
Komitmen organisasi sangatlah penting untuk dimiliki setiap dari anggota 
organisasi, karena individu yang memiliki komitmen organisasi akan memiliki 
tingkat loyalitas yang tinggi. Coetzee (2005) berpendapat bahwa komitmen adalah 
kekuatan relatif dari identifikasi individu terhadap organisasi dan keterlibatanya 
dalam organisasi tertentu. Oleh karena itu komitmen sangatlah diperlukan dalam 
organisasi, demi tercapainya tujuan organisasi. 
Selain itu, komitmen oganisasi tidak hanya sikap untuk mempertahankan 
diri agar dapat tetap bertahan dalam organisasi tersebut, sangatlah banyak bentuk 
dari komitmen organisasi yang dapat dilakukan oleh pegawai dalam sebuah 
organisasi, sejalan dengan itu menurut Hidayat (2013) menyatakan bahwa 



































organizational commitment bukan hanya kesetiaan pada organisasi tetapi 
merupakan suatu proses yang berjalan, yaitu para pegawai mengekspresikan 
kepedulian pada organisasi dalam bentuk kesuksesan dan prestasi yang tinggi 
(Haryanto & Kurniawan, 2017). 
Dari beberapa paparan diatas dapat diketahui bahwasanya komitmen 
adalah salah satu faktor penting yang harus ada dalam setiap organisasi, karena 
tidak cukup dengan hanya memiliki sumberdaya yang mumpuni, organisasi juga 
sangat membutuhkan individu yang berkomitmen tinggi dalam organisasi 
tersebut, karena dengan adanya komitmen maka akan dengan mudah bagi 
organisasi untuk dapat mewujudkan impiannya dan juga dapat terus bersaing 
dalam dunia bisnis sekarang ini. 
Terdapat beberapa fenomena yang terjadi yang berkaitan dengan 
komitmen organisasi diantaranya adalah sebagai berikut. Pada kenyataannya, 
banyak dijumpai fenomena yang menunjukkan rendahnya komitmen pada 
pegawai. Berdasarkan hasil survei yang dilakukan oleh konsultan sumber daya 
manusia terkemuka Watson Wyatt dengan tema “Work Indonesia 2004/2005”, 
sebuah penelitian yang komprehensif dan pertama dilakukan di Indonesia dan 
Asia mengenai komitmen, sikap, dan pandangan pegawai. Survei ini diikuti oleh 
lebih dari 8.000 responden aktual dari 46 organisasi di 14 industri utama di 
Indonesia. Jumlah responden itu menyumbang 9% dari total sampel penelitian 
Work Asia, yang dilakukan di 11 negara, meliputi 515 organisasi, dan 115.000 
responden aktual. Indeks komitmen pegawai Indonesia menurut perhitungan 



































Watson Wyatt menunjukkan hanya 57%, lebih rendah 7 poin dibandingkan Asia 
Pasifik. Itu berarti, tingkat loyalitas pegawai di Indonesia termasuk paling rendah 
dikawasan ini (Agustina, 2015). 
Selain dari fakta diatas, fakta lain juga ditemukan dari hasil survei yang 
dilakukan oleh karir.com kepada 6.530 responden, 34% diantaranya atau 
sebanyak 2.220 responden menyatakan akan mencari peluang karir baru setelah 
dua tahun berkarir dalam organisasi yang sama (Liputan6.com, 18/01/18). Fakta 
tersebut tentunya sangat berkaitan dengan faktor rendahnya komitmen yang 
dimiliki pegawai yang dijadikan subjek terahadap organisasi tempat pegawai 
bekerja. 
Dalam organisai ini terdapat dua kelompok karyawan tetap didalam 
organisasi, yang pertama adalah karyawan tetap yang sudah berstatus pegawai 
negri sipil (PNS), dan yang kedua adalah karyawan tetap yang berstatus nonPNS, 
atau biasa disebut dengan BLU (badan layanan umum). Pegawai negri sipil (PNS) 
adalah unsur Aparatur Negara, Abdi Negara, dan Abdi Masyarakat yang telah 
memenuhi syarat yang ditentukan, diangkat oleh pejabat yang berwenang dan 
diserahi tugasdalam satu jabatan negeri, atau diserahi tugas Negara lainnya, dan 
digaji berdasarkan peraturan perundang-undangan yang berlaku, sebagaimana 
yang dimaksut dalm UU Nomor 43 Tahun 1999 tentang perubahan atas Undang-
undang Nomor 8 Tahun 1974, ( Sari, 2015 ) 
Sedangkan BLU (badan layanan umum) adalah instansi dilingkungan 
pemerintah yang dibentuk untuk memberikan pelayanan kepada masyarakat 



































berupa penyediaan barang atau jasa yang dijual tanpa mencari keuntungan dan 
dalam melakukan kegiatanyya didasarkan pada prinsip efisiensi dan produktivitas, 
dengan status pegawai, (Hasanah, 2016). dalam penelitian ini BLU yang terdapat 
dalam organisasi adalah pegawai dengan kriteria Non PNS, yag termasuk kedalam 
pegawai tetap dalam organisasi UIN Sunan Ampel Surabaya.  
Peneliti merasa tertarik untuk meneliti pegawai BLU di UIN Sunan Ampel 
Surabaya karena peneliti merasa pegawai BLU adalah pegawai yang cocok untuk 
dijadikan subjek penelitian, hal tersebut dikarenakan pegawai BLU yang masih 
non PNS tentunya memiliki tuntutan yang lebih besar dibandingkan dengan 
pegawai yang sudah termasuk kedalam golongan PNS, oleh sebab tersebut dan 
juga atas dasar beberapa rekomendasi yang peneliti dapatkan maka peneliti 
memutuskan untuk meneliti pegawai BLU UIN Sunan Ampel Surabaya sebagai 
subjek penelitian. 
Berdasarkan hasil wawancara awal yang dilakukan oleh peneliti pada 
tanggal 23 maret 2018, dari penuturan bagian kepegawaian diperoleh data, 
bahwasanya pegawai BLU UIN Sunan Ampel Surabaya pada instansi ini memiliki 
komitmen yang cukup bagus, hal ini dapat disesuaikan dengan tingkat kehadiran 
dari para pegaw ai tersebut dan juga dari kebiasaan pekerja tersebut absen masuk 
pagi kerja dan juga absen untuk pulang kerja, untuk jam kerja pada hari senin-
kamis jam kerja dimulai pukul 08.00-16.00, sedangkan untuk hari jum’at jam 
kerja dimulai pada pukul 07.30-16.00, menurut penuturan dari narasumber system 
penanganan kepegawaian pada instansi tersebut semua sudah modern dan juga 



































sudah menggunakan system tidak menggunakan cara manual lagi, sehingga untuk 
mengetahui dan juga mengontrol prilaku-prilaku dari pegawai dalam lingkungan 
kerja dan juga kinerja dari pegawai sangatlah mudah untuk diawasi. 
Hasil wawancara dengan pegawai bagian keamanan tanggal 24 maret 
2018, menuturkan bahwasanya system didalam organisasi ini sangatlah ketat, dan 
juga terawasi dengan baik, namun menurut narasumber dengan adanya system 
yang seperti itu nara sumber merasa senang karena, dengan adanya hal tersebut 
semua pegawai dituntut untuk dapat belajar dan harus bisa bertanggung jawab 
dengan masing-masing pekerjaan yang sudah menjadi bagiannya, selain itu para 
pegawai juga dapat bersikap disiplin dan juga berkomitmen tinggi dalam 
pekerjaan, hal tersebut dikarenakan adanya penghargaan khusus yang dibeikan 
oleh pihak organisasi kepada pegawai ketika pegawai tersebut dapat berprestasi 
dan juga bekerja dengan baik dan penuh tanggung jawab. 
Selain itu hasil wawancara yang dilakukan penelitipada tanggal 24 maret 
2018 pada pegawai BLU bagian lapangan mengenai komitmen organisasi, 
narasumber menuturkan bahwa untuk bekerja dalam organisasi ini sangat 
diperlukan komitmen yang sangat besar, terlebih bagian lapangan yang harus 
mondar mandir mempersiapkan segala sesuatu yang dibutuhkan pada saat 
kapanpun dibutuhkan, harus secepatnya dipersiapkan dan tentunya membutuhkan 
komitmen yang sangat besar, menurut penuturan narasumber ada motivasi yang 
dimiliki untuk mampu bekerja dengan komitmen yang tinggi, salah satunya adalah 



































reward yang didapatkan, dan masih banyak hal-hal lain yang tidak bisa 
narasumber ceritakan pada peneliti. 
Menyambung dari penuturan data diatas, wawancara juga dilakukan oleh 
peneliti pada pegawai BLU yang bekerja diorganisasi ini (UINSA) selama 20 
tahun pada tanggal 25 maret 2018, narasumber mengatakan bahwa sangat nyaman 
untuk bekerja disini, sangat ringan untuk melakukan pekerjaan yang sehari-hari 
sudah dia lakukan, waktu 20 tahun tentunya sangat lama, komitmen organisasi 
yang membuat pegawai tersebut mampu dan merasa nyaman untuk bekerja dalam 
organisasi tersebut. 
Selain itu menurut penuturan dari beberapa narasumber yang sudah 
diambil kesimpulan, bahwasanya hal-hal yang berkaitan dengan komitmen 
karyawan adalah hal yang mutlak sangat penting dalam dunia kerja, oleh sebab itu 
setiap pegawai diharuskan dan juga dituntut untuk memiliki komitmen pada 
instansi dimana tempatt dia bekerja, bahkan sangat pentingnya suatu komitmen 
dalam dunia kerja, dan juga kinerja, menurut informasi yang didapat, pihak 
instansi juga ikut berperan dalam upaya untuk meningkatkan komitmen kerja 
dalam siri setiap pegawai, terlepas dari pribadi dari pegawai itu sendiri yang 
semestinya harus memiliki komitmen dalam pekerjaannya. 
Menurut keterangan yang diperoleh, untuk memupuk dan juga 
menumbuhkan komitmen dalam diri pegawai, instansi memberikan beberapa 
kebijakan yang menjadikan pegawai akan memiliki komitmen, salah satunya 
adalah dengan adanya potongan gaji jika terlambat masuk kerja, terdapat grate 



































(level) dalam bekerja yang ditentutan berdasarkan kinerja, adanya insentif 
tambahan untuk kinerja yang melebihi target dll, selain itu diberlakukan pula 
system yang di sebut dengan ELKH yang berguna untuk review hasil kerja 
pegawai baik harian ataupun bulanan. 
Hal-hal semacam ini tentunya sangat berkaitan dengan komitmen yang 
dimiliki pegawai dalam dirinya, dengan adanya usaha yang dilakukan instansi 
tersebut dapat terus memupuk dan juga menumbuhkan komitmen dalam 
bekerja.oleh karena itu denga adanya usaha dar instansi seperti yang telah 
dijelaskan diatas, hal tersebut sangat berpengaruh pada komitme yang dimiliki 
oleh pegawai dalam dirinya, dan hal tersebut dapat diketahui dari penuturan yang 
diberikan oleh narasumber yang mengungkapkan bahwa komitmen dari pegawai 
dalam instansi tersebut cukup baik. 
Komitmen organisasi sangat dibutuhkan oleh organisasi untuk memajukan 
dan membuat organisasi tetap mampu bersaing dalam dunia persaingan bisnis 
yang sekarang semakin banyak dan rumit ini, untuk menjaga kestabilan  posisi 
organisasi agar dapat tetap mampu bersaing dengan para pesaing diluaran sana, 
maka sangat diperlukan pegawai yang mumpuni dan juga berkomitmen tinggi 
pada organisasi tersebut, komitmen pegawai tersebut adalah yang biasa disebut 
komitmen organisasi dalam dunia organisasi dimana komitmen organisasi adalah 
salah satu faktor utama yang harus dimiliki pegawai yang bekerja pada sebuah 
organisasi. 



































Komitmen organisasi adalah dedikasi atau pengabdian individu dalam 
organisasi dan pekerjaannya, selain dedikasi dan pengabdian komitmen juga 
sebagai kebutuhan yang harus dimiliki oleh individu dalam pekerjaannya. 
Komitmen yang tinggi biasanya mempengaruhi pekerja untuk memiliki rasa 
memihak yang tinggi pada suatu organisasi atau organisasi tempat dimana 
individu tersebut bekerja (Oei, 2010). Dari pemaparan ini dapat disimpulkan 
bahwa dengan adanya komitmen yang tinggi dalam diri individu maka fenomena 
seperti yang diungkapkan diatas tidak akan pernah terjadi, karena dengan adanya 
komitmen pegawai akan memiliki rasa keberpihakan yang tinggi terhadap 
organisasi tempat pegawai tersebut bekerja.   
Rendahnya komitmen pegawai di Indonesia ditandai dengan tingginya 
turnover, bolos kerja, ketidakpuasan kerja, produktivitas yang menurun serta 
maraknya aksi pemogokan. Fenomena tersebut hendaknya menjadi perhatian bagi 
setiap organisasi yang menyadari pentingnya sumber daya manusia. Organisasi 
perlu mencari solusi untuk mengatasi permasalahan tersebut agar pegawai 
berkomitmen terhadap organisasi. Banyak cara yang dapat dilakukan oleh 
organisasi untuk meningkatkan organizational commitment pada pegawai 
diantaranya dengan memberikan perhatian kepada pegawai, memperhatikan nasib 
dan kesejahteraan pegawai serta menghargai usaha-usaha yang dilakukan 
pegawai.  
Fenomena diatas tentunya sangat bertentangan dengan indikator sikap 
pegawai yang memiliki komitmen pada organisasi, seseorang yang memiliki 



































komitmen tinggi akan memilki identifikasi terhadap organisasi, terlibat sungguh-
sungguh dalam kepegawaian dan ada loyalitas serta afeksi positif terhadap 
organisasi. Selain itu tampil tingkahlaku berusaha kearah tujuan organisasi dan 
keinginan untuk tetap bergabung dengan organisasi dalam jangka waktu lama. 
Mowday, Porter dan Steers (1982) mengemukakan bahwa, terdapat tiga poin 
penting dalam komitmen organisasi, diantaranya adalah sebagai berikut : 1) 
kepercayaan yang pasti dan penerimaan yang penuh atas nilai-nilai dan tujuan 
organisasi, 2) keinginan untuk berusaha sekuat tenaga demi kepentingan 
organisasi, dan 3) keinginan yang kuat untuk tetap terlibat menjadi anggota 
organisasi (Kusuma, 2007). 
Tidak menutup kemungkinan selain dari paparan diatas, komitmen 
organisasi tidak dapat sertamerta ada dan dimiliki pegawai dalam dirinya tanpa 
adanya capurtangan organisasi dalam menumbuhkan komitmen tersebut pada diri 
pegawai, karena dalam hal ini peran dari peruahaan sangat berpengaruh besar 
terhadap tumbuhnya komitmen dalam diri karyawan.  
 Tidak dapat dipungkiri bahwasanya pegawai atau SDM dalam sebuah 
organisasi adalah faktor utama yang harus dikelola dengan baik oleh menejemen 
organisasi. Demi daya saing dalam memberikan pelayanan yang baik, organisasi 
harus memastikan bahwa pegawai memiliki sumber daya manusia yang 
berkualitas, karena faktor sumber daya manusia adalah faktor utama yang 
berpengaruh dalam sebuah organisasi tersebut,  sumber daya manusia yaitu tenaga 
kerja atau pegawai yang memegang peranan penting bagi peningkatan kinerja atau 



































kemajuan suatu organisasi menurut (Dipang dalam Haryanto & Kurniawan, 
2017), hal tersebut dapat terwujud dengan adanya komitmen yang tinggi dalam 
diri pegawai. 
Idealnya, untuk menciptakan komitmen yang tinggi pada pegawai maka 
pihak organisasi pun harus berperan aktif dalam menciptakan komitmen yang 
tinggi pada setiap individu didalam perusaahaan tersebut, dengan cara organisasi 
memperlakukan para pegawai yang bekerja dalam organisasi tersebut dengan 
baik, memanusiakan pegawai, memberi perhatian pada pegawai, memperhatikan 
nasib dan kesejahteraan pegawai dan juga menghargai setiap usaha yang pegawai 
lakukan yang bertujuan untuk kepentingan organisasi, hal inilah yang dinamakan 
timbal balik yang diberikan organisasi atas apa atau usaha yang sudah dilakukan 
pegawai kepada organisasi tersebut, atau dalam dunia organisasi sikap ini yang 
dinamakan  dengan dukungan organisasi, dimana organisasi memperlakukan 
pekerjanya atau masing-masing dari anggota suatu organisasi tersebut dengan baik 
dan tidak semena-mena. 
Allen & Meyer berpendapat bahwa, komitmen organisasi dapat tertanam 
dalam diri pegawai dikarenakan beberapa hal, diantaranya seperti, 1) karakteristik 
pribadi individu, hal ini berkenaan dengan hal demografis pegawai seperti gender, 
tingkat pendidikan,status pernikahan dst, 2) karakteristik organisasi, hal ini 
berhubungan dengan struktur, kebijakan dalam organisasi dll, 3) pengalaman 
selama berorganisasi, hal tersebut bekaitan dengan kepuasan pegawai terhadap 
organisasinya (Sianipar & Haryanti, 2014). Namun menurut Haryanto dan 



































Kurniawan (2017) dalam penelitiannya menemukan hasil bahwasanya salah satu 
faktor terbesar yang berpengaruh pada komitmen organisasi adalah persepsi 
dukungan organisasi (perceived organizational support), hal ini dibuktikan 
dengan sumbangan efektif persepsi dukungan organisasi terhadap komitmen 
organisasi sebesar 30 %, sedangkan 70 % dipengaruhi faktor lain, diantaranya 
adalah faktor-faktor diatas. 
Mujiasih, 2015 menyatakan bahwa, persepsi dukungan organisasi 
(perseived organizational support) dapat didevinisikan sebagai persepsi pegawai 
mengenai sejauh mana kesiapan organisasi dalam memberikan bantuan saat 
dibutuhkan (Eisenberger dan Rhoades), perseived organizational support 
mengacu pada persepsi pegawai mengenai sejauh mana organisasi menilai 
kontribusi pegawai dan peduli pada kesejahteraan pegawai. Perseived 
organizational support juga dianggap sebagai sebuah keyakinan global yang 
dibentuk oleh tiap pegawai  mengenai penilaian pegawai terhadap kebijakan dan 
prosedur organisasi, peneriamaan sumber daya, interaksi dengan agen 
organisasinya (misalnya supervisor) dan persepsi pegawai mengenai kepedulian 
organisasi terhadap kesejahteraan pegawai (Eisenberger dkk, 2002) disamping itu 
POS juga dinilai sebagai jaminan bahwa bantuan akan tersedia dari organisasi 
pada saat di butuhkan untuk menjalankan pekerjaan seseorang secara efektif dan 
pada saat menghadapi situasi yang sangat menegangkan (Rhoades & Eisenberger, 
2002). 



































Dukungan organisasi adalah keyakinan seseorang bahwa organisasi tempat 
pegawai bekerja menghargai kontribusinya dan peduli akan kesejahteraannya 
(Rhoades dalam Mujiasih, 2015). Dari beberapa pemaparan para ahli diatas dapat 
disimpulkan mengenai apa itu dukunga organisasi (Perceived Organizational 
support) adalah upaya yang dilakukan organisasi untuk menghargai hasil kerja 
atau upaya yang sudah dilakukan oleh pegawainya dalam betuk dukungan yang 
diberikan organisasi kepada pegawai tentang kesejahteraan pegawai, penghargaan 
yang diterima oleh pegawai atas hasil atau prestasi kerjanya, dan juga pemenuhan 
kebutuhan pegawai serta perlakuan yang baik dari organisasi pada pegawai yang 
ada didalamnya. 
Banyak fenomena sekarang ini yang ditemukan, tentang maraknya pekerja 
yang resind atau keluar dari organisasi awal dia bekerja berpindah ke organisasi 
baru yang dianggapnya lebih baik dengan alasan terbesar yaitu sikap dari 
organisasi yang kurang professional dalam menghargai jerih payah dari para 
pegawai tersebut, seperti halnya masalah gaji, masalah gaji adalah masalah yang 
sangat sensitif bagi pegawai, karena faktor gaji adalah wujud utama dari proses 
bentuk dari penghargaan organisasi yang diberikan pada pegawai atas hasil kerja 
yang telah pegawai lakukan diorganisasi tersebut, selain itu pula juga ada 
permasalahan mengenai insentif, tunjangan dan berbagaia macam bentuk dari 
apresiasi organisasi yang diberikan pada pegawai atas hasil kerja yang pegawai 
rasa tidak sebanding dengan  usaha atau pekerjaan yang telah ia lakukan dalam 
organisasi tersebut. Terdapat beberapa kasus yang baru-baru ini dengar banyaknya 



































buruh yang melakukan demonstrasi, banyaknya pegawai yang mogok kerja, 
banyaknya pegawai yang resind dari organisasi dll. 
Puspita (2012) berpendapat bahwa perceived organizational support 
(POS) berasal dari pandangan yang menyatakan hubungan antara pegawai dan 
organisasi adalah hubungan timbal balik social (Sosial Exchange Relationship) 
dimana organisasi akan menawarkan pegawai imbalan dan kondisi kerja yang 
yang  baik, dengan harapan akan adanya loyalitas  dan usaha kerja yang lebih dari 
pegawai (Eisenberger dkk, 1986). Ketika pegawai merasa telah didukung oleh 
organisasi, maka akan muncul reciprocity norm, dimana pegawai yang 
diperlakukan dengan baik akan menerima perlakuan baik yang telah diterima dari 
organisasi (Goouldner, 1960). Timbal balik ini akan dilakukan baik oleh 
organisasi atau pegawai, dimana perlakuan baik yang diterima oleh satu pihak 
harus dibalas, sehingga dapat menghasilkan keuntungan bagi kedua belah pihak. 
Usaha yang telah dilakukan pegawai akan diganti atau ditukarkan dengan 
keuntungan tangible (gaji atau jaminan sosial) dan pemenuhan kebutuhan 
socioemosional (kepercayaan diri, pengakuan, dan dihargai) yang diterima oleh 
pegawai dari organisasi. Ketika organisasi tidak tidak mampu memberikan 
dukungan yang dibutuhkan oleh pegawai, dimana organisasi tidak memperhatikan 
pemenuhan kebutuhan dan kesejahteraan pegawai, maka pegawai akan cenderung 
menganggap lingkungan tempat pegawai kerja adalah lingkungan yang tidak 
kondusif.  



































Dengan adanya anggapan sebagai berikut, maka akan ada akibat 
penurunan kinerja dan juga penurunan produktivitas yang dilakukan oleh pegawai 
dan akan berefek negatif bagi organisasi, yang disebabkan efek lingkungan kerja 
yang tidak kondusif  tersebut. Akbibat dari hal tersebut, maka baik organisasi 
maupun pegawai akan mengalami efek yang merugikan yaitu penurunan kepuasan 
kerja, (Shore & Tetrick dalam Puspita, 2012) bahkan hal yang paling parahpun 
dapat terjadi yaitu keluarnya para pekerja dari organisasi, yang disebabkan oleh 
lingkungan kerja tidak kondusif yang dialami pegawai. 
Sebaliknya jika pegawai merasakan atau bekerja dalam lingkungan yang 
kondusif, maka pegawai juga akan mempersepsikan adanya dukungan organisasi, 
dimana pegawai akan menganggap pekerjaannya lebih memuaskan sehingga 
intensi untuk keluar (Resind) dari organisasipun berkurang (Rhoades & 
Eisenberger dalam Puspita, 2012), sehingga akan tercipta komitmen pegawai yang 
tinggi pada orgasisai tersebut, yang akan menunjukkan sikap loyalitas pegawai 
pada organisasi tidak akan diragukan kembali, dan akan mewujudkan proses 
timbal balik yang saling menguntungkan baik dari pihak pegawai ataupun 
organisasi. 
Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwasanya persepsi dukungan 
organisasi (POS) yang diterima oleh pegawai dapat berpengaruh pada tingkat 
komitmen organisasi dari pegawai. Berdasarkan masalah diatas, peneliti merasa 
tertarik untuk meneliti lebih dalam mengenai persepsi dukungan organisasi 
(perceived organizational support) dan komitmen organisasi (organizational 



































comitment) pada pegawai. Alasan peneliti dalam pemilihan judul tersebut adalah 
karena peneliti ingin lebih jauh lagi meneliti tentang apakah terdapat “hubungan 
antara persepsi dukungan organisasi (perceived organizational support)terhadap 
komitmen organisasi (organizational comitment) Pada Pegawai 
B. Rumusan Masalah 
Apakah terdapat hubungan antara persepsi dukungan organisasi (perceived 
organizational support) dengan komitmen organisasi (organizational comitment) 
pada pegawai BLU UIN Sunan Ampel Surabaya? 
C. Tujuan Penelitian 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara persepsi 
dukungan organisasi (perceived organizational support) dengan komitmen 
organisasi (organizational comitment) pada pegawai BLU UIN Sunan Ampel 
Surabaya. 
D. Manfaat Penelitian 
Manfaat yang diperoleh dalam penelitian ini adalah 
1. Manfaat Teoritis 
Secara teoritis penelitian ini bermanfaat sebagai berikut : 
a. Hasil penelitian ini diharapkan memperkaya khasanah, dan 
memberikan informasi agar dapat mengembangkan ilmu psikologi, 
terutama psikologi industri dan organisasi yang berkaitan dengan 



































hubungan persepsi dukungan organisasi (perceived organizational 
support) dan komitmen organisasi (organizational comitment). 
b. Dapat memberikan masukan teoritis mengenai hubungan persepsi 
dukungan organisasi (perceived organizational support) dan 
komitmen organisasi (organizational comitment) pada pegawai. 
2. Manfaat Praktis 
a. Memberikan bahan pertimbangan bagi organisasi, tentang 
bagaimana seharusnya memperlakukan pegawai yang bekerja 
dalam organisasi tersebut, dan juga memberikan dukungan 
organisasi pada pegawai, agar dapat menumbuhkan komitmen 
organisasi pada pegawai. 
b. Memberikan referensi tambahan bagi organisasi untuk tidak ragu 
lagi memberikan dukungan organisasi pada pegawai, agar 
organisasi mendapatkan komitmen organisasi yang besar dari 
pegawai, yang sama-sama akan diuntungkan oleh adanya prilaku 
tersebut. 
E. Keaslian Penelitian 
Memahami dari penelitian ini yang memliki judul hubungan persepsi 
dukungan organisasi (perceived organizational support) terhadap komitmen 
organisasi (organizational comitment) pada pegawai, telah terdapat beberapa 
peneliti yang telah meneliti tentang kedua variable penelitian tersebut, baik diluar 
negri maupun didalam negeri, namun untuk penelitian yang memiliki judul seperti 
penelitian kali ini masih minim. Beberapa jurnal dan skripsi yang di kerjakan oleh 



































mahasiswa dan telah dipublikasikan  menggunakan kedua variable tersebut adalah 
sebagai berikut. 
Penelitian dengan tema, hubungan persepsi dukungan organisasi dengan 
employee engagement pegawai negri sipil dinas kesehatan Provinsi Jawa Timur 
yang mendapatkan hasil  hubungan antara persepsi dukungan organisasi dengan 
employee engagement menunjukkan nilai r sebesar 0,656 dan p=0,000 (p<0,05), 
sehingga hipotesis penelitian diterima. Kesimpulan penelitian ini yaitu ada 
hubungan yang positif dan signifikan antara skor persepsi dukungan organisasi 
dengan skor employee engagement pegawai negeri sipil dinas kesehatan provinsi 
Jawa Timur ( Rina Kurnia Sari & Ummi Anugrah Izzati, 2013) 
Selain itu penelitian lain yang telah dilakukan dengan tema, hubungan 
antara perceived organizational support dan work place well-being pada pekerja 
pabrik yang memperoleh hasil penelitian sebagai berikut, hasil dari penelitian ini 
menunjukkan adanya hubungan positif yang signifikan antara perseived 
organizational support dan work place well-being pada pekerja parik (r =.72; p < 
.01). Artinya, semakin baik dukungan organisasi yang dipersepsikan oleh pegawai 
pabrik, semakin baik pula tingkat kesejahtetraaan dirasakan pekerja pabrik 
ditempat kerjanya (Sawitri dkk, 2013). 
Penelitian selanjutnya dengan tema penelitian, hubungan antara persepsi 
dukungan organisasi (perceived organizational support) dengan keterikatan 
pegawai (employee engagement) yang mendapatkan hasil penelitian yaitu, adanya 
hubungan positif yang signifikan antara POS dan employee engagement (r = 



































0,631; p<0,001). Dengan demikian hipotesis yang diajukan dapat diterima. 
Didalam penelitian ini, POS memberikan sumbangan efektif sebesar 39.8% pada 
Employee Engagement  (Endah Mujiasih, 2015). 
Senada dengan penelitian sebelumnya, penelitian yang bertemakan, 
pengaruh persepsi terhadap dukungan organisasi dan kecerdasan emosi terhadap 
konflik pekerjaan-keluarga yang diketahui mendapatkan hasil bahwa persepsi 
terhadap dukungan organisasi memiliki pengaruh langsung terhadap tingkat 
konflik kerja-keluarga dengan tingkat signifikansi p= 0.024. Pada hasil penelitian 
ini ditemukan juga bahwa kecerdasan emosi tidak berperan sebagai sarana yang 
dapat mengintervensi antara persepsi dukungan organisasi dengan konflik 
pekerjaan-keluarga (Rahmanto Kusendi, 2011). 
Seperti penelitian-penelitian sebelumnya, penelitian dengan tema, 
hubungan perceived organizational support dengan work engagement guru SMA 
swasta di Surabaya yang mendapatkan hasil bahwa perceived organizational 
support dan work engagement memiliki hubungan positif yang lemah, r = 0,237, n 
= 128, p < 0,01.Hal ini berarti tingginya persepsi terhadap organisasi memiliki 
hubungan dengan tingginya keterikatan kerja seseorang (Grace Susilowati Man 
Cholichul Hadi, 2013). 
Namun terdapat penelitian dengan tema, hubungan antara komitmen 
organisasi dengan organizational citizenship behavior (OCB) pada PT.Percatakan 
Bali yang mendapatkan hasil, bahwa  tidak ada hubungan yang positif antara 
komitmen organisasi dengan OCB. Hubngan yang positif juga tidak di temukan 



































antara komitmen organisasi dengan komponen-komponen OCB (I Ketut Wijaya 
Kusuma., 2007). 
Terdapat pula penelitian yang bertemakan, peran dukungan organisasi 
yang dirasakan pegawai sebagai mediator pengaruh keadilan prosedural terhadap 
perilaku kewarganegaraan organisasi. Diketahui hasilnya bahwa keadilan 
prosedural berpengaruh sangat signifikan dan positif terhadap dukungan organsasi 
yang dirasakan efek langsung sebesar 0,44, sedangkan keadilan prosedural 
berpengaruh negatif terhadap prilaku kewarganegaraan organisasi yang dirasakan 
sebagai mediator tidak langsung  (Fatdina, 2017). 
Selain itu terdapat juga penelitian dengan tema, hubungan komitmen 
oganisasi dengan disiplin kerja pegawai PT. Tyfountex Indonesia Gumpang - 
Kartasura” yang memperoleh hasil penelitian menunjukkan rerata empirik 
komitmen organisasi sebesar 101,44 dan rerata hipotik sebesar 92,5. Kondisi ini 
menggambarkan komitmen organisasi pada subjek penelitian tergolong sedang. 
Sedangkan rerata empirik disiplin kerja sebesar 117,04 dan rerata hipotik sebesar 
95 yang berarti disiplin kerja pada subjek penelitian tergolong tinggi (Umi Farida 
Febriana, 2013). 
Selain itu penelitian dengan tema “hubungan komitmen orgaisasi dan 
kepuasan kerja dengan intensi turnover pada pegawai bidang produksi CV.X” di 
temukan dengan hasil penelitian yaitu, perhitungan hipotesis minor pertama 
adalah r = -0,655 (p < 0,01), maka hipotesis minor pertama diterima, yang berarti 
ada hubungan negatif antara komitmen organisasi dengan intensi turnover. 



































Semakin tinggi komitmen terhadap organisasi maka akan semakin rendah intensi 
turnover dan sebaliknya. Hasil perhitungan hipotesis minor kedua adalah r = -
0,817 (p < 0,01), maka hipotesis minor kedua diterima, artinya semakin tinggi 
kepuasan kerja maka semakin rendah intensi turnover dan sebaliknya (Sianipar 
dan Kristiana Haryanti, 2014). 
Senada dengan tema penelitian diatas, penelitian yang sama juga 
ditemukan dengan hasil sebagai berikut, terdapat hubungan positif yang signifikan 
antara perceived organizational support dengan organizational commitment 
dengan nilai koefisien korelasi (r) sebesar 0,547 dengan taraf signifikansi p=0,000 
(p=0,000, < 0,01 level of significant) sehingga hipotesis dapat diterima, yaitu 
semakin tinggi perceived organizational support maka akan semakin tinggi pula 
organizational commitment, begitu juga sebaliknya semakin rendah perceived 
organizational support semakin rendah pula organizational commitment pegawai. 
Sumbangan efektif perceived organizational support terhadap organizational 
commitment sebesar 30% dan 70% lagi dipengaruhi oleh faktor lain (Haryanto dan  
Kurniawan, 2017). 
Persamaan penelitian ini dengan penelitian–penelitian sebelumnya adalah, 
sama-sama membahas tentang variabel persepsi dukungan organisasi (perceived 
organizational support) dan komitmen organisasi (organizational commitment). 
Pada beberapa penelitian sebelumnya, diketahui terdapat hubungan antara  
variabel persepsi dukungan organisasi (perceived organizational support) 
terhadap komitmen organisasi (organizational commitment). 



































Sedangkan perbedaan penelitian ini dengan penelitian–penelitian 
sebelumnya adalah bahwa didalam penelitian ini menggunakan subjek penelitian 
dan juga lokasi penelitian yang berbeda dengan penelitian-penelitian sebelumya, 
sehingga sangat memungkinkan untuk mendapatkan hasil yang berbeda pula 
dengan penelitian-penelitian yang telah dilakukan sebelumnya. 
Penelitian ini menggunakan variable komitmen organisasi (organizational 
commitment) dikarenakan peneliti ingin meneliti dan juga mengetahui tentang 
apakah yang dapat memunculkan prilaku atau sifat komitmemn organisasi pada 
individu yang bekerja pada suatu organisasi, dan pada penelitian ini, peneliti ingin 
memadukan variable komitmen organisasi dengan variable persepsi dukungan 
organisasi (perceived organizational support) yang dalam penelitian-penelitian 
terdahulu banyak disebutkan bahwa terdapat hubungan antara persepsi dukungan 
organisasi terhadap komitmen organisasi yang dimiliki oleh individu yang bekerja 
dalam organisasi, oleh sebab itu peneliti ingin mengatahui dengan pasti apakah 
memang kedua variable tersebut memiliki hubungan atau tidak. 
Melihat dari berbagai penelitian-penelitian terdahulu yang telah dilakukan, 
dan tentunya disertai dengan fakta-fakta atau bukti yang empiris, yang 
mendapatkan hasil bahwasanya terdapat hubungan antara persepsi dukungan 
organisasi (POS) terhadap komitmen organisasi pada pegawai, maka peneliti 
tertarik untuk meneliti “hubungan perceived organizational support (persepsi 
dukunga organisasi) Terhadap organizational commitment (komitmen organisasi) 
pada pegawai”. 





































A. Komitmen Organisasi (Organizational Comitment) 
1. Definisi Komitmen Organisasi (Organizational Comitment) 
Komitmen berarti keinginan pegawai untuk tetap mempertahankan 
keanggotaanya dalam organisasi dan bersedia melakukan usaha yang 
tinggi bagi pencapaian tujuan organisasi, Darmawan, 2013, h. 171 (dalam 
sianipar, 2014). Komitmen merupakan sikap loyalitas pekerja terhadap 
organisasinya dan juga merupakan suatu proses mengekpresikan perhatian 
dan juga merupakan pertisipasinya terhadap organisasi (Sutrisno Edy, 
2011), sedangkan menurut Zaltman & Dashpande (dalam Sutrisno Edy, 
2011 ) komitmen berarti keinginan yang abadi untuk memelihara 
hubungan yang bernilai, selanjutnya komitmen keanggotaan secara umum 
dapat didefinisikan sebagai tingkat keterlibatan  psikologis anggota pada 
organisasi terentu Summers & Acito, 2000. 
Berdasarkana pemaparan diatas Allen dan Mayer, 1990, 
mengidentifikasi 3 tema berbeda dalam mendefinisikan komitmen. 
Ketiganya dalah komitmen sebagai keterikatan afektif pada organisasi 
(affective commitment), komitmen sebagai biaya yang harus ditanggung 
jika meninggalkan atau keluar organisasi (continuance commitment), dan 
komitmen sebagai kewajiban untuk tetap dalam organiasi (normative 
commitment).  Haryanto (2010) menyatakan bahwa komitmen organisasi 



































merupakan identifikasi seorang individu terhadap organisasi dan tujuan-
tujuannya serta berniat mempertahankan keanggotaannya. 
Kusuma (2007) berpendapat bahwa komitmen organisasi yaitu 
proses pada individu (pegawai) dalam mengidentifikasi dirinya dengan 
nilai-nilai, aturan-aturan, dan tujuan organisasi. Disamping itu, komitmen 
organisasi mengandung pengertian sebagai Sesuatu hal yang lebih dari 
sekedar kesetiaan yang pasif terhadap organisasi, dengan kata lain 
komitmen organisasi menyiratkan hubungan pegawai dengan organisasi 
atau orgaisasi secara aktif. Karena pegawai yang menujukkan komitmen 
yang tinggi memiliki keinginan untuk memberikan tenaga dan tanggung 
jawab yang lebih dalam mhienyokong kesejahteraan dan keberhasilan 
organsasi tempatnya bekerja.  
Sianipar, 2014 menyatakan, perasaan dan sikap pegawai terhadap 
organisasinya, berupa keputusan individu untuk melanjutkan 
keanggotaanya dalam berorganisasi, serta dengan sepenuh hati menerima 
tujuan organisasi dan memberikan kontribusi yang terbaik bagi kemajuan 
organisasinya. Komitmen organisasi merupakan suatu keadaan seorang 
pegawai yang memihak pada suatu organisasi dan tujuan-tujuannya, serta 
berniat memelihara keanggotaannya dalam organisasi itu (Robbins and 
Timothy, 2008, h. 100). Allen dan Meyer mendefinisikan organizational 
commitment sebagai “a psychological state that characterizes the 
employee’s relationship with the organization, and has implications for 
the decision to continue or discontinue sebagai sebuah pernyataan 



































psikologis yang menggambarkan hubungan pegawai dengan organisasi, 
yakni hubungan yang berimplikasi pada keputusan akan rasional 
keanggotaannya dalam organisasi, (Haryanto & Kurniawan, 2017). 
Komitmen organisasi yang tinggi sangat diperlukan dalam 
organisasi, karena dengan komitmen yang tinggi maka akan tercipta 
sebuah iklim kerja yang sangat kondusif dan juga nyaman bagi masing-
masing individu (pegawai) yang bekerja atapun yang ada dalam organsasi 
tersebut. Loyalitas dalam hal ini dapat dimaknai secara sempit yaitu 
seberapa lama seorang individu berada dalam suatu organisasi tersebut, 
yang berkaitan dengan kinerja dan juga prestasi yang telah diperoleh oleh 
individu dalam organisasi dimana ia bekerja tersebut.  
 Ketut, 2007 mengemukakan bahwa komitmen organisasi seorang 
pegawai menunjukkan pengidentifikasian dengan tujuan organisasi, 
perasaan keterlibatan dalam organisasi dan rasa kesetiaan (Gibson 1987). 
Hal serupa juga dikemukakan oleh Porter, dkk (1974) bahwa 
komitmen adalah suatu orientasi terhadap organiasi yang menghubungkan 
atau mengikat identifikasi diri seorang pegawai, serta keinginan untuk 
berprestasi lebih baik dalam organisasi kerja. Komitmen merupakan 
keadaan seorang individu menjadi lebih terikat, berkaitan dengan terlibat 
aktif dalam organisasi. 
Edy, 2011 menyataka bahwa komitmen organisasi akan bisa 
dicapai apabila yang diberikan organisasi sesuai dengan apa yang dituntut 



































anggotanya, dan sebaliknya apa yang diharapkan organisasi sesuai dengan 
besarnya kontribusi angota.  
Komitmen organisasi bukanlah hal yang mudah dilakukan dan juga 
tidak serta merta dapat muncul dengan sendirinya tanpa adanya usaha atau 
proses yang terjadi dari individu (pegawai) ataupun organisasi, komitmen 
organisasi harus tercipta ataupun diciptakan dalam sebuah organisasi 
kaena dengan adanya komitmen maka akan tercipta iklim atau situasi kerja 
yang nyaman dan juga produkti. Hal ini sejalan dengan pernyataan 
Febriani, 2013 yaitu, Pegawai yang memiliki komitmen yang tinggi pada 
organisasi akan lebih termotivasi untuk hadir dalam organisasi dan 
berusaha mencapai tujuan organisasi (priyatama, 2008). Selain itu 
Winahyu, 2007 mengemukakan bahwa karyawaan yang memiliki 
komitmen yang tinggi pada organisasi cenderung lebih stabil dan produktif 
sehingga lebih menguntungkan organisasi (Greenberg dan Baron).  
Organiasasi memerlukan dukungan sumber daya manusianya. 
Untuk itu organisasi perlu memberikan perhatian terhadap kesejahteraan 
dan pengembangan sumber daya manusianya. Dengan demikian akan 
terjalin perasaan saling keterikatan antara organsasi dan sumberdaya 
manusianya, sumberdaya manusia akan merasakan bahwa organisasi 
dimana mehreka bekerja adalah organisasi yang peduli kepada pegawai 
menjadi tempat yang terbaik untuk bekerja. Karenanya pegawai merasa 
terikat dengan organiasi dan tidak layak untuk meninggalkannya, keadaan 



































ini menunjukkan bahwa sumber daya manusia mempunyai komitmen pada 
organisasi (Wibowo 2016).  
Komitmen organisasi adalah hal yang sangat di butuhkan dalam 
organisasi, tidak hanya bagi pegawai yang sudah bekerja saja, namun 
komitmen juga harus dimiliki setiap pelamar kerja yang akan masuk dalam 
organisasi tersebut. Katz dan Kahn menyatakan bahwa, komitmen yang 
tinggi akan membuat organisasi lebih kompetitif karena para pegawai 
yang berkomitmen tinggi biasanya kreatif dan inovatif (Febriani, 2013). 
Dari pemaparan diatas dapat disimpulkan bahwa komitmen 
organisasi adalah hal yang sangat penting dalam organisasi, dengan 
adanya komitmen maka pegawai akan memberikan kinerja yang  
maksimal, loyalitas yang tinggi dan juga bertanggung jawab atas tugas 
yang diberikan organisasi kepadanya, sehingga organisasi akan diuntugkan 
dan apa yang menjadi tujuan organisasi cepat tercapai. 
 Sebaliknya jika dalam diri pegawai tidak tertanam komitmen 
maka hal tersebut akan berdampak negatif pada organisasi, diantaranya 
adalah kinerja yang tidak optimal, tingkat absensi yang tinggi, tidak 
adanya tanggung jawab pada tugas yang diberikan organisasi dll. 
Namun organisasi juga harus sadar bahwa untuk menumbuhkan 
komitmen dalam diri karyawan bukanlah hal yang mudah untuk dilakukan, 
selain dari dalam diri pegawai sendiri, faktor peruusahaan juga tidak 
terlepas dari komitmen yang dimiliki karyawa, oleh karena itu baik 
pegawai maupun organisasi harus saling bekerja sama untuk 



































menumbuhkan komitmen agar tujuan organisasi dapat tercapai dengan 
cepat. 
2. Dimensi  Komitmen Organisasi (Organizational Commitment) 
Allen & Meyer menjelaskan terdapat tiga dimensi dari komitmen 
organisasi, (sianipar dan haryanti, 2014)  yaitu : 
a. Affective Commitment  
Affective Commitment berkaitan dengan hubungan 
emosional anggota terhadap organisasinya, identifikasi dengan 
organisasi, dan keterlibatan anggota dengan kegiatan dalam 
organisasi. Ketika seorang pegawai memiliki affective commitment 
yang tinggi, maka ia akan tetap bertahan dalam sebuah organisasi 
karena ia memang menginginkan hal itu.  
b. Continuance Commitment  
Pada dimensi ini anggota organisasi memiliki kesadaran 
bahwa ia akan mengalami kerugian jika meninggalkan organisasi. 
Seorang pegawai dengan continuance commitment yang tinggi 
akan terus bertahan dalam organisasi karena pegawai tersebut 
memiliki kebutuhan untuk menjadi anggota organisasi tersebut. 
c. Normative Comitment 
pegawai dengan normative commitment yang tinggi akan 
terus menjadi anggota organisasi karena merasa dirinya harus 
berada dalam organisasi tersebut. Individu dengan  normative 



































commitment yang tinggi akan tetap bertahan dalam organisasi 
karena merasa adanaya suatu kewajiban atau tugas. 
Haryanto 2010 menyatakan terdapat indikator dari ketiga dimensi 
diatas, adalah sebagai berikut : 
a. Indikator  Affective Commitment 
Individu dengan affective commitment  yang tinggi 
memiliki kedekatan emosional yang erat terhadap organisasi, hal 
ini berarti bahwa individu tersebut akan memiliki motivasi dan 
kegiatan untuk berkontribusi secara berarti terhadap organisasi 
dibandingkan individu dengan affective commitment yang lebih 
rendah. 
Berdasarkan beberapa penelitian affective commitment 
memiliki hubungan yang sangat erat dengan seberapa sering 
seorang anggota tidak hadir atau absen dalam organisasi. 
Berdasarkan hasil penelitian dalam hal roel-job performance, atau 
hasil pekerjaan yang dilakukan, individu dengan affective 
commitmentakan bekerja lebih keras dan menunjukkan hasil 
pekerjaan yang lebih baik dibandingkan yang komitmennya lebih 
rendah. Kim dan Mauborgne menyatakan, individu dengan 
affective commitment tinggi akan lebih mendukung kebijakan 
organisasi dibandingkan yang lebih redah. 
Berdasarkan penelitian Ghirschman dan Farrell. Meneliti 
tiga respon ketidak puasan yaitu voice, loyality, neglect. Dalam 



































penelitian yang dia adakan perawat, affective commitment 
ditemukan memiliki hubungan yang positif dengan keinginan 
untuk menyarankan suatu hal demi kemajuan (voice) dan 
menerima sesuatu hal sebagaimana adanya pegawai (loyality) dan 
berhubungan negatif dengan tendency untuk bertingkah  laku pasif 
ataupun mengabaikan situasi yang tidak memuaskan (neglect). 
b. Indikator Normative Comitment 
Individu dengan Normative Comitment yang tinggi akan 
tetap bertahan dalam organisasi karena merasa adanya suatu 
kewajiban atau tugas. Meyer dan Allen menyatakan bahwa 
perasaan semacam itu akan memotivasi individu untuk bertingkah 
laku secara baik dan melakukan tindakan yang tepat bagi 
organisasi. Normative Comitment akan berdampak kuat pada 
suasana pekerja. Normative Comitment diangap memiliki 
hubungan dengan tingkat kehadiran . Normative Comitment yang 
tingi berkolerasi negatif  dengan keadaan stress anggota organiasi.   
c. Indikator Continuance Commitment 
Individu dengan Continuance Commitment yang tinggi 
akan bertahan dalam organisasi, bukan karena alasasn emosional, 
tapi karena adanya kesadaran dalam individu tersebut akan 
kerugian besar yang dialami jika meninggalkan organisasi. 
Berkaitan dengan hal ini, maka individu tersebut tidak rdapat 
diharapkan untuk memiliki keinginan yang kuat untuk 



































berkontribusi pada organisasi. Jika individu tersebut tetap bertahan 
dalam organisasi, maka pada tahap selanjutnya individu tersebut 
dapat merasakan putus asa dan frustasi yang dapat menyebabkan 
kinerja yang buruk. Individu dengan Continuance Commitment 
yang tinggi akan lebih bertahan dalam organiasi dibandingkan 
dengan yang rendah. 
Komitmen juga berhubungan dengan bagaimana anggota 
organisasi merespon ketidak puasannya dengan kejadian-kejadian 
dalam pekerjaan. Continuance Commitment tidak berhubungan dengan 
kecenderungan seorang anggota organiasi untuk mengembangkan 
suatu situasi yang tidak berhasil ataupun menerima suatu situasi apa 
adanya. Hal menarik lainya, semakin besar Continuance Commitment 
seseorang, maka ia akan semakain bersikap pasif atau membiarkan saja 
keadaan yang tidak berjalan dengan baik. 
Secara khusus Meyer mengemukakan bahwa pegawai yang 
memiliki affective commitment yang tinggi tetap tinggal karena 
pegawai menginginkannya (Haryanto, 2010). Pegawai yang memiliki 
normative atau moral  commitment tetap tinggi karena pegawai merasa 
seharusnya melakukannya demikian dan pegawai yang memiliki 
continuance commitment yang tinggi tetap tinggal karena pegawai 
merasa memerlukannya.  
Dapat diambil kesimpulan bahwa, seseorang yang memiliki 
komitmen tinggi akan memiliki identifikasi terhadap organisasi 



































sehingga bertingkah laku baik, memberikan kontribusi dalam 
pekerjaan dan terdapat loyalitas serta afeksi positif terhadap organisasi. 
3. Bentuk Komitmen Organisasi (Organizational Commitment)  
Kanter (Haryanto & Kurniawan, 2017) mengemukakan adanya tiga 
bentuk organizational commitment, yaitu: 
a. Komitmen berkesinambungan (continuance commitment) 
yaitu komitmen yang berhubungan dengan dedikasi anggota dalam 
melangsungkan kehidupan organisasi dan menghasilkan orang 
yang mau berkorban dan berinvestasi pada organisasi.  
b. Komitmen terpadu (cohesion commitment) 
yaitu komitmen anggota terhadap organisasi sebagai akibat adanya 
hubungan sosial dengan anggota lain dalam organisasi. Ini terjadi 
karena pegawai percaya bahwa norma-norma yang dianut 
organisasi merupakan norma-norma yang bermanfaat.  
c. Komitmen terkontrol (control commitment) 
yaitu komitmen anggota pada norma organisasi yang memberikan 
perilaku ke arah yang diinginkanya. Norma-norma yang dimiliki 
organisasi sesuai dan mampu memberikan sumbangan terhadap 
perilaku yang diinginkanya.  
Dari pemaparan diatas dapat disimpulkan bahwa terdapat beberapa 
bentuk dalam komitmen organisasi menurut kanter (dalam Haryanto & 
Kurniawan, 2017) diantaranya yaitu : Komitmen berkesinambungan 



































(continuance commitment), Komitmen terpadu (cohesion commitment), 
dan yang terakhir adalah Komitmen terkontrol (control commitment). 
4. Faktor-Faktor Komitmen Organiasi (Organizational Commitment) 
Ada banyak faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen 
organisasi. Menurut Allen & Meyer (dalam sianipar, 2014), faktor-faktor 
yang mempengaruhi komitmen dalam berorganisasi adalah :  
a. Karakteristik Pribadi Individu 
Terbagi kedalam dua variable demografis dan variable 
disposisional. Variable demografis mencakup gender, usia, 
status pernikahan, tingkat pendidikan, dan lamanya seseorang 
bekerja pada susatu organisasi. Variable disposisional 
mencakup kepribadian dan nilai yang dimiliki anggota 
organisasi, termasuk kebutuhan untuk berprestasi, etos kerja 
yang baik, kebutuhan untuk berafiliasi, dan persepsi individu 
mengenai kompetensinya sendiri. 
b. Karakteristik Organisasi 
Hal-hal yang termasuk dalam karateristik organisasi adalah 
struktur organisasi, desain kebijakan dalam organiasi, dan cara 
mensosialisaikan kebijakan organisasi tersebut. 
c. Pengalaman Selama Berorganiasi 
Pengalaman berorganisasi tercakup dalam kepuasan dan 
motivasi anggota organiasi selama berada dalam organisasi, 



































dan hubungan antar anggota organisasi dengan supervisor atau 
pemimpinnya. 
5. Peranan Komitmen Organisasi (Organizational Commitment) 
Dalam organisasi tentunya kebutuhan sumber daya manusia adalah 
kebutuhan mutlak yang harus dipenuhi oleh organisasi, sumber daya 
manusia yang berkualitas dan memiliki komitmen yang tinggi adalah hal 
mutlak yang sangat dibutuhkan organisasi. Menurut Mowday, Steers & 
Porter, 1983, menyatakan bahwa semakin tinggi komitmen pegawai 
terhadap organisasinya semakin tinggi pula usaha yang dikeluarkan 
pegawai dalam melakukan pekerjaannya, (Kusuma, 2007). 
Komitmen organisasi sangat memegang peranan penting dalam 
organisasi, seperti yang diketahui bahwa komitmen adalah hal yang 
penting bagi organisasi untuk menjaga kelangsungan dalam pencapaian 
tujuan, organisasi tidak akan berkembang dengan baik dan mencapai apa 
yang memnjadi tujuan dari organisasi tersebut tanpa adanya peranan aktif 
dari pegawai, oleh sebab itu pihak manajemen dari organisasi harus pandai 
mengatur dan memperhatikan kesejahteraan dari setiap pegawainya, 
karena dengan demikian pegawai akan merasa nyaman berada dalam 
organisasi tersebut dan hal tersebut yang akan memunculkan komitmen 
organisasi pada diri pegawai. 
Luthan, 2005, menyatakan dengan adanya komitmen maka absensi 
dan turn over akan dapat dikurangi, hal ini diperkuat dengan pendapat 
yang menyatakan bahwa ada hubungan positif antara komitmen terhadap 



































organisasi dan hasil yang diharapkkan serta berkurangnya absensi, 
(Kusuma, 2007), selain itu Kidwell dkk, 1997, juga menyatakan bahwa 
dengan adanya komitmen yang tinggi juga dapat menambah rasa memiliki 
dan rasa solidaritas antar pegawai, kerjasama yang baik antar pegawai dan 
adanya sifat sosial pada setiap pegawai, mncul karena komitmen yang 
tinggi dari pegawai tersebut, hal tersebut dapat menambah kekompakkan 
pegawai dan menambah kenyamanan dalam bekerja, Pareke, 2004 (dalam 
Kusuma, 2007). 
Sejalan dengan pernyataan diatas Mowday, Porter dan Steers 
(1982) juga menyatakan bahwa, seseorang yang memiliki komitmen tingi 
akan memilki identifikasi terhadap organisasi, terlibat sungguh-sungguh 
dalam kepegawaian dan ada loyalitas serta afeksi positif terhadap 
organisasi. Selain itu tampil tingkahlaku berusaha kearah tujuan organisasi 
dan keinginan untuk tetap bergabung dengan organisasi dalam jangka 
waktu lama. 
Dari pernyataan diatas terdapat 3 point penting dalam komitmen 
diantaraya adalah : (1) kepercayaan yang pasti dan penerimaan yang penuh 
atas nilai-nilai dan tujuan organisasi, (2) keinginan untuk berusaha sekuat 
tenaga demi kepentingan organisasi, dan (3) keinginan yang kuat untuk 
tetap terlibat menjadi anggota organisasi. 
Dengan demikian dapat diambil kesimpulan bahwa komitmen 
organisasi adalah seseorang yang memilki identifikasi terhadap organisasi, 
terlibat sungguh-sungguh dalam kepegawaian dan ada loyalitas serta afeksi 



































positif terhadap organisasi. Selain itu tampil tingkahlaku berusaha kearah 
tujuan organisasi dan keinginan untuk tetap bergabung dengan organisasi 
dalam jangka waktu lama. 
B. Persepsi Dukungan Organisasi (Perceived Organizational Support)  
1. Definisi Persepsi Dukungan Organisasi (Perceived Organizational 
Support) 
Persepsi dukungan organisasi (perceived organizational support) 
didefinisikan sebagai persepsi anggota mengenai sejauh mana organisasi 
memberi dukungan pada pegawai dan sejauh mana kesiapan organisasi 
dalam memberikan bantuan pada saat dibutuhkan (Ningrum, 2013). 
Menurut Eisenberger dan Rhoades, 2002, persepsi dukungan organisasi 
mengacu pada persepsi anggota mengenai sejauh mana organisasi menilai 
kontribusi pegawai dan peduli pada kesejahteraan pegawai, dilain pihak 
persepsi terhadap dukungan organisasi juga dianggap sebagai sebuah 
keyakinal global yang dibentuk oleh tiap anggota mengenai penilaian 
pegawai terhadap organisasi yang dibentuk berdasarkan pada pengalaman 
pegawai terhadap kebijakan/peraturan dan interaksi dengan pengurus 
organisasi, serta persepsi pegawai mengenai kepedulian organisasi 
terhadap kesejahteraan pegawai (Ningrum, 2013). 
Mujiasih 2015, menemukan bahwa persepsi dukungan organisasi 
(perceived organizational support) berdampak pada peningkatan 
peningkatan komitmen organisasi (organizational commitment), perasaan 
terhadap pekerjaan seperti kepuasan kerja dan positive mood, job 



































involvement atau keterlibatan kerja pegawai, performa kerja, keinginan 
untuk menetap dalam organisasi dan menurunkan ketegangan dalam 
bekerja, serta menurunkan tingkat withdrawal behavior sehingga dapat 
meningkatkan produktivitas organisasi (Rhoades & Eisenberger 2002). 
Selain itu dukungan organisasi adalah keyakian seseorang bahwa 
organisasi tempat dia bekerja menghargai kontribusinya dan peduli akan 
kesejahteraannya (Rhodes dkk, 2001), sedangkan Wayne dkk, menyatakan 
bahwa persepsi pegawai dihargai dalam sebuah organisasi akan memenuhi 
kewaibannya untuk mengenali sikap dan prilaku pegawai, memberi 
rewads yang pegawai inginkan. Rewards ini bisa dalam bentuk informal 
seperti penghargaan dan mentoring maupun formal seperti promosi dan 
kenaikan gaji. 
Rhoades & Eisenberger, 2002 mengatakan bahwa, persepsi 
dukungan organisasi sangat diperlukan dalam sebuah situasi kerja, karena 
persepsi dukungan organisasi akan meningkatkan semangat kerja untuk 
pegawai yang bekerja dalam organisasi yang bersangkutan, hal ini 
disebabkan oleh rasa bangga pegawai, karena telah menganggap dirinya 
dihargai dan memang diakui atas hasil kerjanya (kontribusinya) dalam 
organisasi, dengan kata lain persepsi dukungan organisasi mengacu pada 
persepsi pegawai mengenai sejauh mana organisasi menilai kontribusi, 
memberikan dukungan, dan peduli pada kesejahteraan pegawai (Mujiasih, 
2015). 



































Dalam sebuah pekerjaan yang berkaitan dengan organisasi 
tentunya sangat penting bagi organisasi untuk menghargai atas hasil kerja 
dari pegawai yang ada dalam organisasi tersebut, dengan demikian maka 
pegawai akan merasa bahwa dirinya memang ikut berkontribusi atas 
perkembangan dan kemajuan dari organisasi yang bersangkutan, menurut 
Mujiasih 2015, dukungan organisasi yang dirasakan adalah tingkat sampai 
dimana pegawai yakin organisasi menghargai kontrbusi pegawai (Robbins, 
2008).  
Kecuali jika pihak menejemen tidak melihat hal ini dan tidak 
peduli dengan kesejahteraan pegawai, maka pegawai akan menganggap 
bahwa tugas-tugas dari organisasi adalah hal yang tidak menyenangkan 
dan hanya menjadi beban dalam setiap kerja pegawai, dan akan 
berdampak terhadap kinerja yang tidak optimal yang akan dialami oleh 
pegawai, dan tentunya juga akan merugikan organisasi, karena semakin 
lama tujuan organisasi akan dapat tercapai. 
Teori dukungan organisasi beranggapan bahwa untuk menentukan 
kesiapan organisasi memberi rewards atas peningkatan kinerja dan 
memenuhi kebutuhuhan sosioemosional, pegawai mengembangkan 
kepercayaan bahwa organisasi menghargai kontribusi dan memperatikan 
kesejahteraan pegawai.  
Persepsi dukungan organisasi (perceived organizational support) 
juga dinilai sebagai jaminan bahwa organisasi akan menyediakan bantuan 
untuk menyelesaikan sebuah tugaas secara efektif dan saat menghdapi 



































kondisi penuh dengan stress. Rhoedes & Eisenberger, 2002 (dalam grace 
& Hadi, 2013), pegawai cenderung mempersonifikasikan organisasi atau 
menganggap organisasi memiliki karakteristik manusia Levinson 1965 
(dalam Rhoedes & Eisenberger, 2008), hal ini membuat pegawai 
memperhatikan perlakuan organisasi yang favorable atau yang 
unfavorable  sebagai indikasi apakah organisasi mendukung atau tdak 
mendukung pegawai (Rhoedes & Eisenberger, 2008).  
Terdapat tiga perlakuan yang favorable dari oerganisasi yang dapat 
meningkatkan persepsi dukunga organisasi (perceived organizational 
support), ketiga faktor itu adalah keadilan, dukungan atasan, rewards dari 
organisasi, dan kondisi kerja  (grace & Hadi, 2013). 
Selain itu dukungan organisasi dapat juga dipandang sebagai 
komitmen organisasi pada pegawai. Apabila pihak organisasi secara 
umum menghargai dedikasi dan loyalitas pegawai sebagai bentuk 
komitmen pegawai terhadap organisasi, maka para pegawai secara umum 
juga memperhatikan bagaimana komitmen yang dimiliki organisasi 
terhadap pegawai. Penghargaan yang diberikan oleh organisasi dapat 
dianggap memberikan keuntungan bagi pegawai, seperti adanya perasaan 
diterima dan diakui, memperoleh gaji dan promosi, mendapatkan akses‐
akses informasi, serta bentuk‐bentuk bantuan lain yang dibutuhkan 
pegawai untuk dapat menjalankan pekerjaannya secara efektif. 
Terdapatnya norma timbal balik ini menyebabkan pegawai dan organisasi 



































harus saling memperhatikan tujuan-tujuan yang ada dalam hubungan kerja 
tersebut (Rhoades & Eisenberger, 2002). 
Dari beberapa pendapat ahli diatas maka dapat diambil kesimpulan 
bahwasanya persepsi dukungan organisasi (perceived organizational 
support) adalah persepsi pegawai mengenai sejauh mana organisasi 
menilai kontribusi, memberikan dukungan, dan peduli pada kesejahteraan 
pegawai. Dengan cara memberikan dukungan pada pegawai baik berupa 
formal atau informal, sebagai contoh dukungan formal adalah seperti 
kenaikan atau promosi jabatan, rewards dapat berupa gaji, tunjangan dll, 
dan juga pemenuhan kebutuhan dari pegawai, sedangkan dukungan 
informal adalah seperti pemberian coaching terhadap pegawai, pemberian 
trainer dan pelatihan dll, yang merupakan wujud dari timbal balik 
organisasi terhadap pegawai atas kinerja yang telah dilakukan pegawai 
dalam organisasi yang bersangkutan. 
2. Aspek-Aspek Persepsi Terhadap Dukungan Organisasi 
Rhoades dan Eisenberger, 2002 (dalam Elayati, 2015), menyatakan 
bahwa persepsi terhadap dukungan organisasi terdiri dari aspek-aspek 
sebagai berikut): 
a. Keadilan  
Keadilan prosedural menyangkut cara yang digunakan 
untuk menentukan bagaimana mendistribusikan sumber daya 
diantara pegawai. (Greenberg, dalam Rhoades & Eisenberger, 
2002). Shore dan Shore menyatakan bahwa, banyaknya kasus 



































yang berhubungan dengan keadilan dalam distribusi sumber 
daya memiliki efek kumulatif yang kuat pada perceived 
organizational support dimana hal ini menunjukkan bahwa 
organisasi memiliki kepedulian terhadap kesejahteraan 
pegawai, (Rhoades & Eisenberger, 2002)   
Cropanzo dan Greenberg membagi keadilan prosedural 
menjadi aspek keadilan structural dan aspek sosial. Aspek 
struktural mencakup peraturan formal dan keputusan mengenai 
pegawai. Sedangkan aspek sosial seringkali disebut dengan 
keadilan interaksional yang meliputi bagaimana 
memperlakukan pegawai dengan penghargaan terhadap 
martabat dan penghormatan pegawai, (Rhoades & Eisenberger, 
2002) 
b. Dukungan supervisor 
Kottke & Sharafinski, pegawai mengembangkan pandangan 
umum tentang sejauh mana atasan menilai kontribusi pegawai 
dan peduli terhadap kesejahteraan pegawai (Rhoades & 
Eisenberger, 2002). Karena atasan bertindak sebagai agen dari 
organisasi yang memiliki tanggung jawab untuk mengarahkan 
dan mengevaluasi kinerja bawahan, pegawaipun melihat 
orientasi atasan pegawai sebagai indikasi adanya dukungan 
organisasi (Levinson dkk. dalam Rhoades & Eisenberger, 
2002). 




































c. Penghargaan Organisasi dan Kondisi Pekerjaan  
Bentuk dari penghargaan organisasi dan kondisi pekerjaan 
ini adalah sebagai berikut: 
1) Gaji, pengakuan, dan promosi. Sesuai dengan teori 
dukungan organisasi, kesempatan untuk mendapatkan 
hadiah (gaji, pengakuan, dan promosi) akan 
meningkatkan kontribusi pegawai dan akan 
meningkatkan perceived organizational support 
(Rhoades & Eisenberger, 2002). 
2) Keamanan dalam bekerja. Adanya jaminan bahwa 
organisasi ingin mempertahankan keanggotaan dimasa 
depan memberikan indikasi yang kuat terhadap 
perceived organizational support (Griffith dkk., dalam 
Eisenberger and Rhoades, 2002).  
3) Kemandirian. Dengan kemandirian, berarti adanya 
kontrol akan bagaimana pegawai melakukan pekerjaan 
pegawai. Dengan organisasi menunjukkan kepercayaan 
terhadap kemandirian pegawai untuk memutuskan 
dengan bijak bagaimana pegawai akan melaksanakan 
pekerjaan, akan meningkatkan perceived organizational 
support (Cameron dkk. Dalam Rhoades & Eisenberger, 
2002). 



































4) Peran stressor. Stress mengacu pada ketidakmampuan 
individu mengatasi tuntutan dari lingkungan. Stres 
terkait dengan tiga aspek peran pegawai dalam 
organisasi yang berkorelasi negative dengan perceived 
organizational support, yaitu: tuntutan yang melebihi 
kemampuan pegawai bekerja dalam waktu tertentu 
(work-overload), kurangnya informasi yang jelas 
tentang tanggung jawab pekerjaan (role-ambiguity), dan 
adanya tanggung jawab yang saling bertentangan (role-
conflict), (Lazarus & Folkman, dalam Rhoades 
&Eisenberger, 2002). 
5) Pelatihan. Pelatihan dalam bekerja dilihat sebagai 
investasi pada pegawai yang nantinya akan perceived 
organizational support (Wayne dkk., dalam Rhoades & 
Eisenberger, 2002). 
3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Persepsi Tehadap Dukungan 
Organisasi (Perceived Organizational Support) 
Faktor-faktor yang berpengaruh pada persepsi terhadap dukungan 
organisasi dalam penelitian (Ghani dan Hussin, 2009 dalam 
Meiwintar, 2016 ) dengan judul “Antecedents of Perceived 
Organizational Support” adalah sebagai berikut: 
 
 



































a. Rasa percaya (Trust)  
Rasa percaya pegawai pada organisasi mempengaruhi 
persepsinya mengenai kualitas hubungan timbal balik dengan 
organisasi. Rasa percaya diartikan sebagai asumsi bahwa orang 
lain dapat dipercaya atas apa yang dikatakannya. Ketika 
pegawai saling percaya satu sama lain, pegawai berasumsi 
bahwa semua pihak dalam organisasi tidak akan mengambil 
keuntungan satu sama lain, pegawai juga saling menghargai 
dan menghormati perbedaan individu. 
b. Akses pada informasi  
Penyediaan informasi merupakan suatu mekanisme yang 
memungkinkan pegawai melibatkan informasi tersebut dalam 
pencapaian tujuan. Jika pemimpin bersedia menyediakan 
informasi, baik itu informasi baik atau buruk, maka akan 
memunculkan rasa percaya pegawai. Pegawai akan merasa 
diperhatikan oleh pimpinan dan pegawai percaya pada 
pemimpin pegawai.  
Informasi yang dimaksud dalam bentuk data atau 
pengetahuan teknis yang diperolah melalui pelatihan dan 
pendidikan (diklat). Adanya pembatasan terhadap informasi 
untuk pegawai mengarah pada asumsi bahwa pegawai tidak 
dipercaya atau diabaikan, kuatir pegawai menyalahgunakan 
informasi yang disediakan. Pelatihan sebaiknya disediakan 



































pada pegawai untuk memungkinkan pegawai memahami, 
menginterpretasi dan menggunakan informasi yang diberikan 
pada pegawai secara tepat. 
c. Akses pada kesempatan untuk belajar dan berkembang  
Pegawai sebaiknya mendapatkan pengetahuan, ketrampilan 
dan perilaku yang dibutuhkan untuk melaksanakan tugas 
kerjanya secara efisien dan tuntas. Untuk memenuhi kebutuhan 
pengetahuan pegawai yang beragam, pelatihan disediakan 
beragam jenisnya dan organisasi perlu mengubah isi 
pelatihannya. Misalnya untuk memenuhi pengetahuan dalam 
penyelesaian masalah secara kolaboratif, perlu fasilitasi 
pelatihan kepemimpinan, kerjasama tim dan perubahan 
manajemen. Pemimpin organisasi seharusnya memberikan 
insentif dan sumber informasi untuk implementasi program 
pengembangan pegawai secara berkelanjutan. 
4. Dampak Dari Persepsi Terhadap Dukungan Organisasi 
(Perceived Organizational Support) 
Meiwintar, 2016 dalam penelitiannya menyatakan bahwa, persepsi 
terhadap Dukungan Organisasi dapat berdampak pada faktor-faktor 
sebagai berikut: 
a. Kepuasan karir  
Pegawai merasa termotivasi dan puas dengan karirnya ketika 
merasa bahwa organisasi mendukung dan ketika ada persepsi 



































bahwa organisasi memikirkan tentang kesejahteraan pegawai. 
Penelitian Latif dan Sher (2012) menemukan pengaruh yang 
signifikan antara persepsi terhadap dukungan organisasi dengan 
kepuasan karir pegawai. 
b. Kinerja  
Adanya persepsi terhadap dukungan organisasi pada pegawai 
akan menimbulkan berbagai konsekuensi mengenai kinerja. 
Afzali, dkk (2014) menyimpulkan dalam penelitiannya bahwa 
pegawai dengan persepsi positif pada dukungan organisasi 
akan meningkatkan peran kinerjanya. 
c. Kepuasan kerja  
Tingginya persepsi terhadap dukungan organisasi 
menghasilkan tingkatan kepuasan kerja yang tinggi pula (Burke 
dan Greenglass dalam Ahmad dan Yekta, 2010). Persepsi 
terhadap dukungan organisasi disebutkan Ahmad dan Yekta 
(2010) berkorelasi dengan kepuasan kerja ekstrinsik, namun 
tidak berkorelasi dengan kepuasan kerja intrinsik. 
d. Burn out  
Persepsi terhadap dukungan organisasi berpengaruh pada 
burnout pada subyek perawat dalam penelitian (Rowley and 
Purell dalam Eze, 2014). Eze (2014) juga menyimpulkan 
bahwa persepsi terhadap dukungan organisasi berpengaruh 
pada burnout perawat. Perawat yang merasa rendah dalam 



































dukungan organisasi mengalami tingkat burnout yang tinggi 
daripada perawat yang merasakan tinggi dukungan organisasi 
pada pegawai. 
e. Komitmen organisasi  
Teori dukungan organisasi (Eisenberger, 1986) menyebutkan 
bahwa dalam hubungan pertukaran pegawai dan pemberi kerja, 
pegawai yang percaya bahwa pegawai telah menerima 
dukungan dari organisasi dalam level yang tinggi cenderung 
membalas dengan sikap kerja yang positif dan perilaku yang 
menguntungkan organisasi. Liu (2004) dalam penelitiannya 
juga menegaskan penelitian Eisenberger bahwa persepsi 
terhadap dukungan organisasi berkorelasi dengan komitmen 
organisasi. 
C. Hubungan Antara Persepsi Dukungan Organisasi (Perceived 
Organizational Support) Dengan Komitmen Organisasi (Organizational 
Comitment 
Persepsi dukungan organisasi menurut Mujiasih, 2015 merupakan 
keyainan yang dimiliki pegawai kepada organisasi, bahwasanya dalam 
organisasi tersebut pegawai merasakan bahwa organisasi peduli dan juga 
perhatian terhadap pegawai. Seperti yang disampaikan (Eisenberger, 1986) 
yaitu Dukungan organisasional adalah keyakinan pegawai tentang seberapa 
jauh organisasi memperhatikan kesejahteraan dan memberikan nilai bagi 
kontribusi yang telah diberikannya terhadap organisasi. Salah satu bentuk 



































dukungan organisasi adalah pemberian reward, menurut Wayne dkk, Rewards 
ini bisa dalam bentuk informal seperti penghargaan dan mentoring maupun 
formal seperti promosi dan kenaikan gaji. 
Selain itu persepsi dukungan organisasi merupakan, penghargaan yang 
diberikan terhadap pegawai, terdapat bermancam-macam cara, tergantung dari 
kebijakan menejemen organisasi yang bersangkutan tersebut. Menurut Aube 
et al. 2007, dukungan organisasional berkaitan dengan keinginan pihak 
manajemen untuk memberikan kompensasi terhadap berbagai usaha 
pegawainya, memberikan bantuan kesejahteraan, memberikan solusi 
permasalahan dalam pekerjaan, dan menjamin lingkungan kerja yang nyaman  
(Hariyanto dkk, 2011). 
Mengacu pada pemaparan diatas bahwa persepsi dukungan organisasi 
juga merupakan penghargaan yang diberikan organisasi, dapat dianggap 
memberikan keuntungan bagi pegawai, seperti adanya perasaan diterima dan 
diakui, memperoleh gaji dan promosi, mendapatkan akses‐akses informasi, 
serta bentuk‐bentuk bantuan lain yang dibutuhkan pegawai untuk dapat 
menjalankan pekerjaannya secara efektif. Dengan adanya hal tersebut maka 
terdapat norma timbal balik yang berlaku dalam organisasi tersebut baik dari 
segi pegawai yang diuntungkan dengan adanya beberapa hal di atas dan juga 
dari segi organisasi yang diuntungkan dengan kinerja yang maksimal dari 
pegawai.  
Selain itu dengan adanya dukungan organisasi yang baik, pegawai akan 
merasa bahwa organisasi dimana pegawai bekerja adalah organisasi yang 



































peduli kepada pegawai, menjadi tempat yang terbaik untuk bekerja. 
Karenanya pegawai merasa terikat dengan organisasi dan merasa tidak layak 
untuk meninggalkannya, keadaan ini menunjukkan bahwa sumber daya 
manusia mempunyai komitmen pada organisasi (Wibowo, 2016).  
Komitmen organisasi (organizational komitmen) adalah perasaan dan 
sikap pegawai terhadap organisasinya, berupa keputusan individu untuk 
melanjutkan keanggotaanya dalam berorganisasi, serta dengan sepenuh hati 
menerima tujuan organisasi dan memberikan kontribusi yang terbaik bagi 
kemajuan organisasinya (Sianipar, 2014). Disamping itu, komitmen organisasi 
mengandung pengertian sebagai sesuatu hal yang lebih dari sekedar kesetiaan 
yang pasif terhadap organisasi, dengan katalain komitmen organisasi 
menyiratkan hubungan pegawai dengan organisasi atau orgaisasi secara aktif 
(Kusuma, 2007). 
Sejalan dengan pengertian diatas Robbins and Timothy, 2008, h. 100, 
menyatakan bahwa komitmen organisasi merupakan suatu keadaan seorang 
pegawai yang memihak pada suatu organisasi dan tujuan-tujuannya, serta 
berniat memelihara keanggotaannya dalam organisasi itu. Dapat disimpulkan 
bahwasanya komitmen organisasi adalah sikap dari pegawai yang mana 
pegawai merasa terikat dengan organisasi, dengan cara pegawai yang selalu 
mempertahankan keanggotaan pegawai dalam organisasitempat pegawai 
bekerja didalamnya. 
Dari pemaparan diatas, dapat diketahui bahwasanya komitmen 
organisasi (organizational commitment) yang dimiliki pegawai sangat 



































berhubungan dengan persepsi dukungan organisasi (perceived organizational 
support) yang dimiliki pegawai pada organisasi atau organisasi, hal ini 
ditunjukkan dengan pernyataan yang disampai kan oleh Rhoades dan 
Eisenberger, bahwa karyawan yang memiliki organizational commitment 
secara tidak langsung dipengaruhi oleh dukungan dari organisasi (Agustina 
2015).  
Selain itu terdapat beberapa penelitian yang menunjukkan bahwa antara 
persepsi dukungan organisasi dan komitmen organisasi memiliki hubungan 
diantaranya sebagai berikut: Penelitian yang dilakukan oleh (Rhoades & 
Eisenberger 2002, dalam Mujiasih, 2015) menemukan bahwa persepsi 
dukungan organisasi (perceived organizational support) berdampak pada 
peningkatan komitmen organisasi (organizational commitment).  
Penelitian lain juga dilakukan oleh Haryanto dan Kurniawan 2017 yang 
bertemakan hubungan perceived orgaizational support dengan organizational 
commitment karyawan, memperoleh hasil terdapat hubungan positif yang 
signifikan antara perceived organizational support dengan organizational 
commitment. Hasil dari penelitian yang dilakukan oleh Natasya, 2013, juga 
diketahui bahwa, penelitian ini menyatakan perceived organizational support 
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap organizational commitment. 
Selain itu penelitian yang dilakukan Darolia dkk, 2010, di universitas 
kurukshegtra India, dengan tema perceived organizationalsSupport, work 
motivation, and organizational commitment as determinants of job 
performance, dengan hasil bahwa ketiga variable predictor yang diajukan 



































signifikan terhadap variabel yang diujikan. Selanjutnya yang dilakukan oleh 
Kalidas & Bahron, 2015, juga mendapatkan hasil bahwa terdapat hubungan 
yang signifikan antara dukungan organisasi yang dirasakan pegawai dan juga 
komitmen organisasi pegawai.  
Jax 2002, dalam bukunya menyatakan bahwa jika seseorang 
mempertimbangkan komitmen afektif, anggapan logis adalah bahwa pegawai 
akan cenderung mengembangkan jenis komitmen ini jika pegawai merasa 
bahwa organisasi tersebut mendukung dan memperlakukan pegawai secara 
adil. Dari penjelasan tersebut dapat diketahui bahwa pegawai akan memiliki 
komitmen affective dalam dirinya, jika pegawai mendapat dukungan dari 
organisasi, serta organisasi juga  bersikap adil pada pegawainya, karena 
berdasarkan penjelasan diatas persepsi dukungan organisasi dapat 
mengembangkan komitmen affective dalam diri pegawai (Allen & Meyer, 
1991). 
Peneliti menduga pegawai yang dalam tempat kerjanya mendapatkan 
dukungan organiasi yang baik, akan mempengaruhi komitmen organisasi pada 
pegawai terhadap organisasi tempatnya bekerja, seperti yang dipaparkan 
dalam data diatas, bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara persepsi 
dukungan organisasi (perceived organizational support) terhadap komitmen 
organisasi (organizational commitment), peneliti merasa tertarik untuk 
meneliti tentang persepsi dukungan organisasi dan komitmen organisasi pada 
pegawai dengan berbagai pertimbangan, penelitian ini merupakan salah satu 



































cara untuk meningkatkan komitmen organisasi pada pegawai, dan juga 
dukungan organisasi dari organisasi untuk pegawai.  
Meskipun demikian penelitian ini juga diharapkan dapat memperkaya 
penelitian mengenai persepsi dukungan organiasi (perceived organizational 
support) terhadap komitmen organisasi (organizational commitment) pada 
pegawai. Oleh sebab itu peneliti tertarik dan ingin membuktikan hubungan 
antara dua variable tersebut, yaitu persepsi dukungan organisasi (perceived 
organizational support) dan komitmen organisasi (organizational 
commitment) pada pegawai. 
D. Landasan Teoritis 
Kerangka teoritis dalam penelitian ini adalah variabel yang  saling 
berhubungan, dalam penelitian ini terdapat dua variabel yang diperkirakan 
saling berhubungan, kedua variable tersebut adalah persepsi dukungan 
organisasi (perceived organizational support) dan komitmen organisasi 
(organizational commitment), dengan variabel bebas (independent Variable) 
yaitu persepsi dukungan organisasi (perceived organizational support), 
sedangkan sebagai variable terikat (dependent variable) yaitu komitmen 
organisasi (organizational comimitment). 
Pegawai yang baik, tentunya adalah pegawai yang memilki komitmen 
tinggi pada organisasi tempatnya bekerja, karena dengan adanya komitmen 
dalam diri pegawai, maka pegawai akan bekerja dengan optimal dan memiliki 
semangat yang tinggi dalam bekerja, selain itu pegawai yang memiliki 
komitmen tinggi dalam dirinya, tentunya akan merasa bahwa dirinya memiliki 



































tanggung jawab yang besar atas kemajuan dan keberlangsungan organisasi 
dimana pegawai bekerja, sehingga tanpa pegawai sadari, akan muncul rasa 
terikat yang kuat dengan organisasi tempatnya bekerja, seperti pendapat yang 
diutarakan oleh Darmawan. 2013, h. 171 (dalam Sianipar, 2014), Komitmen 
berarti keinginan pegawai untuk tetap mempertahankan keanggotaanya dalam 
organisasi dan bersedia melakukan usaha yang tinggi bagi pencapaian tujuan 
organisasi. 
Secara tidak langsung seperti yang telah dijelaskan diatas komitmen 
organisasi yang dimiliki pegawai, akan membawa pegawai untuk beradaptasi 
dengan hal-hal yang berubungan dengan organisasi, seperti nilai, aturan dan 
juga  tujuan dari organisasi tersebut. Tidak hanya berupa komitmen pasif 
seperti tersebut, dengan adanya komitmen dalam diri pegawai, maka pegawai 
akan menunjuk kan komitmen aktif dalam dirinya seperti kesetiaan terhadap 
organisasi, prestasi kerja yang baik, tanggung jawab akan tugas organisasi, hal 
ini sejalan dengan pendapat sebagai berikut, komitmen organisasi adalah,  
perasaan dan sikap pegawai terhadap organisasinya, berupa keputusan 
individu untuk melanjutkan keanggotaanya dalam berorganisasi, serta dengan 
sepenuh hati menerima tujuan organisasi dan memberikan kontribusi yang 
terbaik bagi kemajuan organisasinya (Sianipar, 2014). 
Allen dan Mayer, 1990 mengidentifikasi 3 tema berbeda dalam 
mendefinisikan komitmen. Ketiganya adalah komitmen sebagai keterikatan 
afektif pada organisasi (affective commitment), komitmen sebagai biaya yang 
harus ditanggung jika meninggalkan atau keluar organisasi (continuance 



































commitment), dan komitmen sebagai kewajiban untuk tetap dalam organiasi 
(normative commitment).  
Selain itu Jax 2002 menyatakan bahwa, jika seseorang 
mempertimbangkan komitmen affektive, anggapan logis adalah bahwa 
pegawai akan cenderung mengembangkan jenis komitmen ini, jika pegawai 
merasa bahwa organisasi tersebut mendukung dan atau memperlakukan 
pegawai secara adil (Allen & Meyer, 1991). Dari penjelasan tersebut dapat 
diketahui bahwa pegawai akan memiliki komitmen affective dalam dirinya 
jika pegawai mendapatkan dukungan dari organisasi dan organisasi juga  
bersikap adil pada pegawainya. 
Hal serupa juga diutarakan oleh Rhoades & Eisenberger, 2002 dalam 
penelitiannya, yang  menemukan bahwa persepsi dukungan organisasi 
(perceived organizational support) berdampak pada peningkatan komitmen 
organisasi (organizational commitment), perasaan terhadap pekerjaan seperti 
kepuasan kerja dan positive mood, job involvement atau keterlibatan kerja 
pegawai, performa kerja, keinginan untuk menetap dalam organisasi dan 
menurunkan ketegangan dalam bekerja, serta menurunkan tingkat withdrawal 
behavior sehingga dapat meningkatkan produktivitas organisasi, (Mujiasih, 
2015) .  
Selain dari pemaparan diatas diketahui pula bahwa komitmen organiasi 
(organizational commitment) merupakan dampak yang diakibatkan oleh 
adanya persepsi dukungan organisasi (perceived organizational support) yang 
diberlakukan dalam perusahan, pernyataan ini diperkuat dengan Teori 



































dukungan organisasi (Eisenberger, 1986) yang menyebutkan bahwa dalam 
hubungan pertukaran pegawai dan pemberi kerja, pegawai yang percaya 
bahwa pegawai telah menerima dukungan dari organisasi dalam level yang 
tinggi cenderung membalas dengan sikap kerja yang positif dan perilaku yang 
menguntungkan organisasi. 
Hal tersebut diatas juga dipertegas oleh Liu (2004) dalam penelitiannya 
juga menegaskan penelitian Eisenberger bahwa persepsi terhadap dukungan 
organisasi berkorelasi dengan komitmen organisasi. Selain itu Meiwintar,  
2016 dalam skripsinya juga menyebutkankan bahwasanya dampak dari 
persepsi dukungan organisasi adalah diantaranya : kepuasan karir, kinerja, 
kepuasan kerja, burn out, dan juga komitmen organisasi (organizational 
commitment). 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan dari variable bebas 
(independent variable) yaitu persepsi dukungan organisai (perceived 
organizational support) terhadap variable terikat (dependent variable) yakni 
komitmen organisasi (organizational commitment). Secara skematis kerangka 















































E. Hipotesis Penelitian  
Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah, “Terdapat hubungan 
antara persepsi dukungan organisasi (perceived organizational support) 
dengan komitmen organisasi (organizational commitment) pada pegawai BLU 
UIN Sunan Ampel Surabaya”. 





































A. Pendekatan Dan Jenis Penelitian 
Jenis pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan 
kuantitatif, yaitu suatu pendekatan yang digunakan untuk meneliti populasi 
atau sampel tertentu, dimana pengumpulan datanya dilakukan dengan 
menggunakan instrumen penelitian yang telah disediakan dengan variabel-
variabel yang akan diteliti, dengan tujuan menguji hipotesis yang telah 
ditetapkan sebelumnya (Sugiyono, 2008). 
 Metode pengumpulan data dengan menggunakan 2 buah skala psikologi 
yaitu skala persepsi dukungan organisasi (perceived organizational support), 
dan skala komitmen organisasi (organizational commitment). Sistem 
penilaiannya mengacu pada skala Likert. Metode analisis data yang digunakan 
untuk menguji hipotesis adalah analisis product moment  person. 
B. Variable Dan Definisi Operasional 
1. Identifikasi variable 
Variable yang terlibat dalam penelitian ini adalah : 
Variable X (independent variable) : persepsi dukungan organisasi  







































2. Definisi operasional  
a. Persepsi Dukungan Organisasi (Perceived Organizational Support) 
Persepsi dukungan organisasi adalah persepsi pegawai 
mengenai sejauh mana organisasi menilai kontribusi, memberikan 
dukungan, dan peduli pada kesejahteraan pegawai. 
Untuk mengukur variable persepsi dukungan organisasi, dalam 
penelitian ini, digunakan skala persepsi dukungan organisasi. 
Terdapat 3 aspek dalam persepsi dukungan organisasi, diantaranya 
sebagai berikut:  
1. Keadilan 
2. Dukungan Supervisor 
3. Penghargaan Organisasi dan Kondisi Pekerjaan  
b. Komitmen Organisasi (Organizational Commitment) 
Komitmen organisasi, adalah seseorang yang memilki 
identifikasi terhadap organisasi, terlibat sungguh-sungguh dalam 
kepegawaian dan ada loyalitas serta afeksi positif terhadap 
organisasi. Selain itu tampil tingkahlaku berusaha kearah tujuan 
organisasi dan keinginan untuk tetap bergabung dengan organisasi 
dalam jangka waktu lama. 
Untuk mengukur variable komitmen organisasi, pada penelitian 
ini menggunakan skala komitmen organisasi yang didalamnya 
terdapat 3 point penting didalamnya tentang komitmen organisasi 
diantaranya adalah sebagai berikut :  



































1. kepercayaan yang pasti dan penerimaan yang penuh atas 
nilai-nilai dan tujuan organisasi  
2. keinginan untuk berusaha sekuat tenaga demi kepentingan 
organisasi 
3. keinginan yang kuat untuk tetap terlibat menjadi anggota 
organisasi. 
C. Populasi, Sampel, Dan Teknik Sampling 
1. Populasi 
Populasi adalah seluruh penduduk yang dimaksudkan untuk diteliti 
yang sedikitnya memiliki satu sifat yang sama (Hadi, 2000). Populasi 
dalam penelitian ini adalah pegawai BLU UIN Sunan Ampel Surabaya 
disurabaya, dengan jumlah pegawai sebanyak 94 orang. 
Tabel 1  
Jumlah Pegawai 
      Per 16 Okt 2017 
No JENIS PEGAWAI JUMLAH 
1 PNS TENDIK 252 
PENDIK 568 
2 BLU TENDIK 68 
PENDIK 26 
3 PTT 13 
4 DT 219 
5 DPK 62 
6 TOTAL PEGAWAI 923 
Sumber data, (Subag kepegawaian UINSA Surabaya, 05 Mei 2018). 
 
  



































2. Sampel  
Penentuan pengambilan sampel sebagai berikut : apabila kurang 
dari 100 lebih baik diambil semua hingga penelitiannya merupakan 
penelitian populasi (Arikunto, 2008). Jika jumlah subjeknya lebih 
besar dari 100 dapat diambil antara 10 – 15% atau 20 – 55% atau lebih 
tergantung dari sedikit banyaknya dari : 
a) Kemampuan peneliti dilihat dari waktu, tenaga dan dana 
b) Sempit luasnya wilayah pengamatan dari setiap subjek, karena 
hal ini menyangkut banyak sedikitnya dana 
c) Besar kecilnya resiko yang ditanggung oleh peneliti resikonya 
besar,tentu saja jika sampelnya besar hasilnya akan lebih baik. 
 Berdasarkan teori yang telah dijelaskan diatas, maka dalam 
penelitian ini akan menggunakan keseluruhan dari jumlah populasi 
subjek, hal ini dikarenakan jumlah subjek yang tidak mencapai 100 
orang, sehingga penelitian ini masuk dalam penelitian populasi dg 
jumlah responden sebanyak 94 orang.  
3. Teknik sampling  
 Penelitian ini menggunakan teknik populative sampling, dimana 
semua individu pegawai BLU UIN Sunan Ampel Surabaya diberikan 
kesempatan untuk menjadi responden dalam penelitian ini. 
 
 



































D. Teknik Pengumpulan Data 
Metode pengumpulan data pada penelitian ini adalah kuantitatif, maka 
untuk mendapatkan data, peneliti menggunakan instrument pengukuran 
berupa skala. Dimana dalam skala ini subjek diminta merespon beberapa 
pertanyaan-pertanyaan yang sesuai dengan kondisi diri yang pegawai rasakan 
saat berada ditempat kerja. Hal tersebut bertujuan untuk mengungkap hal-hal 
yang sedang diteliti dalam penelitian ini, Azwar, 2006 menyatakan bahwa, 
alasan penggunaan skala adalah sebagai berikut : 
a. Subjek adalah orang yang paling tahu tentang dirinya. 
b. Apa yang dikatan atau dinyatakan subjek adalah hal yang bisa di 
percaya. 
c. Interpretasi subjek tentang pernyataan-pernyatan peneliti adalah sama 
dengan yang dimaksud oleh peneliti. 
Terdapat beberapa alasan lain dari penggunaan skala menurut peneliti 
selain beberapa hal yang tersebut diatas, diantaranya adalah: praktis, hemat 
tenaga dan juga ekonimis. Adapun skala yang digunakan pada penelitian kali 
ini adalah skala komitmen organisasi (organizational commitment) dan skala 
persepsi dukungan organisasi (perceived organizational support). 
1. Persepsi Dukungan Organisasi (Perceived Organizational Support) 
Pada variable ini, akan menggunakan skala persepsi dukungan 
organisasi (perceived organizational support), untuk memperoleh data 
maka skala tersebut akan dikembangkan dengan menggunakan model 



































skala likert, dimana dalam skala terdapat beberapa aitem yang terdiri dari 
pernyataan-pernyataan yang akan diberi respon oleh subjek, terdapat dua 
jenis pernyataan dalam skala tersebut yaitu, pernyataan yang bersifat 
favourable dan unfavorable. Untuk proses penilaian, dalam skala akan 
diberikan beberapa simbol yang mempermudah subjek untuk menentukan 
jawaban yang akan diberikan, persebaran simbol adalah sebagai berikut: 
(SS) sangat setuju, (S) setuju, (TS) tidak setuju, dan (STS) sangat tidak 
setuju. 
Untuk pemberian nilai dari jawaban yang diberikan subjek, maka 
peneliti membedakan menjadi dua penilaian, untuk penilaian aitem atau 
pernyataan favorable maka pergerakan nilai akan dimulai dari angka 4 
sampai 1. 
Persebaran bobot nilai tersebut dapat dilihat seperti di bawah ini : 
a) Sangat Setuju (SS) = Diberi Bobot / skor 4 
b) Setuju (S) = Diberi Bobot / skor 3 
c) Tidak Setuju (TS) = Diberi Bobot / skor 2 
d) Sangat Tidak Setuju (STS) = Diberi Bobot / skor 1 
Sedangkan persebaran nilai untuk pernyataan unfavorable akan 
bergerak dari 1 sampai 4, dengan  persebaran  bobot nilai sebagai 
berikut : 
a) Sangat Setuju (SS) = Diberi Bobot / skor 1 
b) Setuju (S) = Diberi Bobot / skor 2 



































c) Tidak Setuju (TS) = Diberi Bobot / skor 3 
d) Sangat Tidak Setuju (STS) = Diberi Bobot / skor 4 
Untuk mempermudah maka dapat dilihat pada tabel 2 dibawah ini. 
Tabel 2 
Persebaran penilaian dalam skala 
No Jawaban Favorable Unfavorable 
1 Sangat Setuju (SS) 4 1 
2 Setuju (S) 3 2 
3 Tidak Setuju (TS) 2 3 





Blue print skala Try out Persepsi Dukungan Organisasi 
(Perceived Organizational Support) 
No Variable Dimensi Indikator Item Total 
item F Uf 















1,2 3 3 











6,7 8 3 
2. Penghargaan atas 9, 10 11,12 4 

















































































Total Item 28 
 
2. Komitmen Organisasi (Organizational Commitment) 
Komitmen organisasi akan diukur menggunakan skala komitmen 
organisasi yang dikembangkan dengan menggunakan model skala likert. 
Skala ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar komitmen 
organisasi yang dimiliki subjek terhadap organisasi tempat subjek bekerja. 
Sama seperti sebelumnya bahwa, dalam skala terdapat beberapa aitem 
yang terdiri dari pernyataan-pernyataan yang akan diberi respon oleh 
subjek, dan terdapat dua jenis pernyataan dalam skala tersebut yaitu, 
pernyataan yang bersifat favourable dan unfavorable. Untuk proses 
penilaian maka dalam skala akan diberikan beberapa simbol yang 



































mempermudah subjek untuk menentukan jawaban yang akan 
diberikannya, persebaran simbol adalah sebagai berikut: (SS) sangat 
setuju, (S) setuju, (TS) tidak setuju, dan (STS) sangat tidak setuju. 
Untuk pemberian nilai dari jawaban yang diberikan subjek, maka 
peneliti membedakan menjadi dua penilaian, untuk penilaian aitem atau 
pernyataan favorable maka pergerakan nilai akan dimulai dari angka 4 
sampai 1. 
Persebaran bobot nilai tersebut dapat dilihat seperti di bawah ini : 
a) Sangat Setuju (SS) = Diberi Bobot / skor 4 
b) Setuju (S) = Diberi Bobot / skor 3 
c) Tidak Setuju (TS) = Diberi Bobot / skor 2 
d) Sangat Tidak Setuju (STS) = Diberi Bobot / skor 1 
Sedangkan persebaran nilai untuk pernyataan unfavorable akan 
bergerak dari 1 sampai 4, dengan  persebaran  bobot nilai sebagai 
berikut : 
a) Sangat Setuju (SS) = Diberi Bobot / skor 1 
b) Setuju (S) = Diberi Bobot / skor 2 
c) Tidak Setuju (TS) = Diberi Bobot / skor 3 
d) Sangat Tidak Setuju (STS) = Diberi Bobot / skor 4 
Untuk mempermudah pemahaman akan persebaran nilai maka 
dapat dilihat pada tabel 2 di atas. 
 




































Blue print Skala Try out Komitmen Organisasi  
(Organizational Commitment) 





1. Kepercayaan yang pasti dan 
penerimaan yang penuh atas 
nilai-nilai dan tujuan organisasi 
1, 2, 3, 4, 5 6, 7, 8, 9, 10 10 
2. Kesediaan untuk berusaha 
sekuat tenaga demi kepentingan 
organisasi 
11, 12, 13, 
14, 15 
16, 17, 18, 19 9 
3. Keinginan yang kuat untuk tetap 
terlibat menjadi anggota 
organisasi 
20, 21, 22 23, 24, 25 6 
Total  13 12 25 
 
E. Validitas Dan Reliabilitas  
1. Uji Validitas  
Alat ukur persepsi dukungan organisasi (perceived organizational 
support) dan komitmen organisasi (organizational commitment) diuji 
validitasnya dengan menggunakan Software SPSS (Statistical Package for 
Social Science) for Windows release 16,0. Validitas menyatakan derajat 
kesesuaian antara kesimpulan yang diperoleh dari hasil penelitian dengan 
kondisi dilapangan. Penilaian kevalidan dan masing – masing butir 
pertanyaan dapat dilihat dari nilai corrected item-total correlation masing-
masing butir pertanyaan (Azwar, 2005).  



































Uji validitas dikatakan mempunyai validitas baik apabila tes tersebut 
menjalankan fungsi ukurnya atau memberikan hasil ukur yang tepat dan 
akurat (Azwar, 2013). Penilaian validitas masing-masing butir item 
pernyataan dapat dilihat dari nilai corrected item-total coelation masing-
masing butir pernyataan item. Adapun syarat minimum untuk di anggap 
memenuhi syarat validitas adalah apabila nilai daya diskriminasi item 
sama dengan atau lebih dari 0,3. Jadi apabila korelasi antara butir dengan 
skor total kurang dari 0,3 maka butir dalam instrument tersebut dinyatakan 
gugur atau tidak dapat digunakan sebagai instrument pengumpul data 
(Alvis, 2017). Validitas suatu instrument dapat dilihat dari hasil SPSS 
16.00 for windows dengan korelasi product moment. 
Berikut adalah hasil uji validitas variabel persepsi dukungan 
organisasi (perceived organizational support) 
Tabel 5 
Hasil uji validitas variable Persepsi Dukungan Organisasi 
(Perceived Organizational Support) 
No Iitem Corrected 
Atitem-total 
Correlation 




1 0,178 Gugur 15 0,423 Valid 
2 0,645 Valid 16 O,620 Valid 
3 0,398 Valid 17 0,436 Valid 
4 0,635 Valid 18 0,482 Valid 
5 0, 307 Valid 19 0,614 Valid 
6 0, 225 Gugur 20 0,268 Gugur 
7 0,510 Valid 21 0,620 Valid 
8 0,161 Gugur 22 0,578 Valid 
9 0,247 Gugur 23 0,616 Valid 
10 0,463 Valid 24 0,556 Valid 



































11 0,373 Valid 25 0,583 Valid 
12 0,536 Valid 26 0,204 Gugur 
13 0,271 Gugur 27 0,533 Valid 
14 0,443 Valid 28 0,381 Valid 
 
Dari paparan pada tabel 5 diatas, dapat diketahui nilai item-item dari 
skala persepsi dukungan organisasi (Perceived organizational support) 
yang memiliki daya diskriminasi lebih dari 0,3(valid), terdapat 21 
diantaranya yaitu nomer 2, 3, 4, 5, 7, 10, 11, 12, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 21, 
22, 23, 24, dan 25. Dari keseleruhan jumlah item yang awalnya sejumlah 
28 item, 21 satu item yang valid diatas kemudian dijadikan skala 
penelitian persepsi dukungan organisasi (perceived organizational 
support) yang baru dengan blue print sebagai berikut : 
Tabel 6 
Blue print skala Persepsi Dukungan Organisasi  
(Perceived Organizational Support) 



















1 2 2 











5  1 
2. Penghargaan atas  6 7,8 3 













































































Total Item 21 
 
Tabel 7 






Keterangan  No Item  Total Item 
Corelation 
Keterangan  
1 0,685 Valid  14 0,366 Valid  
2 0,681 Valid 15 0,542 Valid 
3 0,518 Valid 16 0,309 Valid 
4 0,393 Valid 17 0,299 Gugur   
5 0,445 Valid  18 0,605 Valid 
6 0,599 Valid 19 0,692 Valid 
7 0,409 Valid 20 0,468 Valid 
8 0,602 Valid 21 0,404 Valid 
9 0,705 Valid 22 0,605 Valid 
10 0,449 Valid 23 0,366 Valid 
11 0,607 Valid 24 0,511 Valid 
12 0,445 Valid 25 0,053 Gugur  
13 0,715 Valid    




































Dari paparan pada tabel 7 diatas, dapat di ketahui nilai item-aitem dari 
skala komitmen organisasi (organizational commitment) yang memiliki 
daya deskriminasi lebih dari 0,3 (valid), sebanyak 23 aitem valid, yaitu 
nomer 1,2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 18, 19, 21, 22, 23, 
dan 24, dari keseleruhan jumlah item yang awalnya sejumlah 25 item, 23 
item yang valid diatas kemudian dijadikan skala penelitian komitmen 
organisasi (organizational commitment) yang baru dengan blue print 
sebagai berikut 
Tabel 8 
Blueprint skala komitmen organisasi  
(Organizational Commitment) 





1. Kepercayaan yang pasti dan 
penerimaan yang penuh atas 
nilai-nilai dan tujuan organisasi 
6, 12, 10, 17  3, 7, 13, 19, 
22 
9 
2. Kesediaan untuk berusaha sekuat 
tenaga demi kepentingan 
organisasi 
2, 5, 15, 20, 
23 
4, 8, 9 8 
3. Keinginan yang kuat untuk tetap 
terlibat menjadi anggota 
organisasi 
1, 18, 21 11, 14, 16 6 
Total  12 11 23 
2. Uji Reliabilitas 
Reliabilitas alat ukur menunjukkan keajegan atau konsistensi alat  
ukur yang bersangkutan bila ditetapkan beberapa kali pada kesempatan 
yang berbeda (Hadi, 2000). Reliabilitas alat ukur yang dapat dilihat dari 



































koefisien reliabilitas merupakan indikator konsistensi butir–butir 
pernyataan tes dalam menjalankan fungsi ukurnya bersama–sama. 
Uji reliabilitas alat ukur ini menggunakan pendekatan konsistensi 
internal, yang mana prosedurnya hanya memerlukan satu kali pengenaan 
tes pada sekelompok individu sebagai subjek. Pendekatan ini dipandang 
ekonomis, praktis dan berefisien tinggi (Azwar, 2000). 
Teknik yang digunakan pada uji reliabilitas pada penelitian ini adalah 
teknik koefisien Alpha Cronbach (α). Untuk menguji reliabilitas ini 
menggunakan bantuan SPSS versi 16.0 for Windows. Menurut Sevilla 
(1993) Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan 
nilai Cronbatch Alpha > 0,60. Realibilitas yang kurang dari 0,6 adalah 
kurang baik, sedangkan 0,7 dapat diterima dan realibitias dengan 
cronbach’s alpa 0,8 atau diatasnya adalah baik. 
F. Analisis Data 
Analisis data yang digunakan pada penelitia kali ini adalah 
menggunakan analisis dengan pendekatan statistic. Pengujian hipotesis 
dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan teknik uji analisis 
Product moment  person dengan menggunakan alat bantu aplikasi program 
SPSS versi 16.0 for windows.  




































PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Hasil Penelitian 
1. Deskripsi Subjek 
Subjek dalam penelitian ini adalah pegawai BLU Universitas Islam 
Negeri Sunan Ampel Surabaya, dengan populasi pegawai sebanyak 94 
orang, dan dalam penelitian ini karena populasi subjek kurang dari 100 
maka penelitian ini termasuk kedalam penelitian populasi, dengan 
menggunakan subjek sebanyak 94 orang pegawai tersebut. Dalam 94 
pegawai tersebut dapat dikelompokkan berdasarkan usia, jenis kelamin. 
Selanjutnya akan dijelaskan mengenai gambaran sampel berdasarkan usia 
dan jenis kelamin. 
a. Responden Berdasarkan Usia 
Peneliti mengelompokkan data responden berdasarkan usia untuk 
mengetahui usia berapakah yang menjadi terbanyak dalam penelitian 
ini. Subjek penelitian berada dalam rentan usia 25-56 tahun,  
pengelompokkan usia berdasarkan dari masa perkembangan dewasa, 
Hurlock:246, dalam bukunya menyatakan bahwa masa perkembangan 
dewasa dibagi menjadi 3 bagian, dewasa dini dimulai usia 18-40 
tahun, dewasa madya dimulai umur 40-60 tahun, dan dewasa lanjut 



































dimulai usia 60 sampai kematian, dalam penelitain ini subjek 
dikelompokkan kedalam 2 kategori yaiu dewasa dini, dan dewasa 
madya, karena subjek paling tua berusia 56 tahun. 
Berikut gambaran umum subjek penelitian berdasarkan usia : 
Table 9 
Data Responden Berdasarkan Usia 
Usia  Frekuensi  Presentase  
25-40 77 81,9% 
41-60 17 18,1% 
Total 94 100% 
 
Gambar 2 






















































Berdasarkan tabel 9 & gambar 2,  dapat diketahui data responden 
berdasarkan pengelompokka usia dari jumlah keseluruhan yaitu 94 
orang pegawai BLU, terdiri diantaraya dengan prosentase 81,9% 
berada pada kelompokk usia 25-40 tahun, dan 18,1% berada dalam 
kelompok usia 41-60 tahun. 
b. Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Dapat diketahui bahwa berdasarkan jenis kelamin dari 94 orang 
yang menjadi subjek peneitian, diperoleh 58 subjek berjenis kelamin 
laki-laki dengan presentase 61,7% dan 36 subjek bejenis kelamin 
perempuan dengan presentase 38,3 %.  
Table 10 
Data Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis kelamin Jumlah Prosentase 
Laki-laki 58 61,7 % 
Perempuan 36 38,3 % 













































Data Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
 
Hasil tabel 10 & gambar 3 diatas menunjukkan bahwa sebagian 
besar responden berjenis kelamin laki-laki, hal tersebut dapat dilihat 
dari presentase dan juga frekuensi pada grafik diatas. 
2. Deskripsi Data Subjek 
Tujuan dari analisis deskriptif adalah untuk mengetahui deskripsi 
suatu data seperti rata – rata, standart deviasi, varians dan lain – lain. 
Berdasarkan hasil analisis descriptive statistic (SPSS) dapat diketahui skor 
rata – rata (mean) dan standart deviasi dari jawaban subjek terhadap skala 
ukur sebagai berikut: 
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Laki-laki
Perempuan




































Deskripsi Data Subjek Berdasarkan Usia 





25-40 77 60,79 7,87 
  41-60 17 61,88 7,92 
 Komitmen 
Organisasi (OC) 
25-40 77 68,83 8,97 
  41-60 17 70,35 7,14 
 
Dari table 11 dapat diketahui pada variable persepsi terhadap 
dukungan organisasi (POS) rata-rata tertinggi ada pada subjek dengan 
kelompok usia 41-60 tahun  dengan nilai mean 61,88. Sedangkan pada 
kelompok usia 25-40 tahun memiliki nilai rata-rata mean 60,79. 
Sehingga dapat diketahui dari data diatas, bahwa persepsi dukungan 
organisasi (POS) pada kelompok usia 41-60 tahun lebih tinggi 
daripada kelompok usia 25-40 tahun . 
Pada variable komitmen organiasi nilai rata-rata tertinggi ada 
pada responden dengan kelompok usia 41-60 tahun dengan nilai mean 
70,35. Sedangkan pada kelompok usia 25-40 tahun memiliki nilai rata-
rata mean 68,83. Sehingga dapat diketahui dari data diatas, bahwa 
komitmen organisasi (OC) pada kelompok usia 41-60 tahun lebih 
tinggi daripada kelompok usia 25-40 tahun . 



































b. Berdasarkan Jenis Kelamin 
Table 12 
Deskripsi Data Subjek Berdasarkan Jenis Kelamin 




Laki-laki 58 60,05 8,611 
 Perempuan 36 62,50 6,250 
Komitmen 
organisasi 
Laki-laki 58 69,05 9,087 
 Perempuan 36 69,22 8,015 
 
Dari table 12 dapat diketahui banyaknya dari kategori jenis 
kelamin diperoleh 58 responden laki-laki dan 36 perempuan. Pada 
variable persepsi terhadap dukungan organisasi (POS) nilai rata-rata 
tertinggi ada pada responden perempuan dengan nilai mean 62,50. 
Sedangkan yang terendah adalah responden laki-laki dengan nilai 
mean 60,05. Pada variabel komitmen organiasi rata-rata tertinggi ada 
pada responden perempuan dengan nilai mean 69,22. Sedangkan yang 
terendah adalah responden laki-laki dengan niai mean 69,05. 
Sehingga dapat disimpulkan bahwa responden perempuan 
memiliki persepsi terhadap dukungan organisasi (POS) dan komitmen 
organisasi (OC) yang lebih tinggi dibandingkan dengan laki-laki, hal 
ini sejalan dengan peryataan bahwa, “Wanita sebagai kelompok 



































cenderung memiliki komitmen terhadap organisasilebih tinggi 
dibandingkan dengan pria”, Mowday (1982). 
3. Reliabilitas Alat Ukur 
Uji reliabilitas pada penelitian ini adalah menggunakan teknik 
Alpha Cronbach. Perhitungan dilakukan dengan menggunakan program 
SPSS for windows versi 16.0, uji reliabilitas ini dilakukan berdasarkan 
item valid. 
Tabel 13 
Hasil Uji Reliabilitas Persepsi dukungan organisasi (POS) dan 
komitmen organisasi (CO) 





Komitmen organisasi 0,863 23 
 
Hasil table 13 uji reliabilitas variabel Persepsi terhadap dukungan 
organisasi (POS) diperoleh nilai reliabilitas sebesar 0,887 maka reliabilitas 
alat ukur adalah dapat diterima, pada variabel komitmen organisasi 
diperoleh nilai reliabilitas sebesar 0,863 maka reliabilitas alat ukur adalah 
baik. Semua variabel memiliki reliabilitas yang baik, artinya aitem - aitem 
sangat reliabel sebagai alat pengumpul data dalam penelitian ini. 
Dikatakan sangat reliabel karena nilai koefesien reliabilitas > 0,60. 
Hal ini sesusai pendapat Sevilla (1993) Suatu konstruk atau variabel 
dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbatch Alpha > 0,60. 
Realibilitas yang kurang dari 0,6 adalah kurang baik, sedangkan 0,7 dapat 



































diterima dan realibitias dengan cronbach’s alpa 0,8 atau diatasnya adalah 
baik. 
B. Pengujian Hipotesis 
1. Uji Asumsi 
a. Uji Normalitas Data 
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui normal atau 
tidaknya distribusi sebaran jawaban subjek pada suatu variabel yang 
dianalisis. Distribusi sebaran yang normal menyatakan bahwa subjek 
penelitian dapat mewakili populasi yang ada, sebaliknya apabila 
sebaran tidak normal maka dapat disimpulkan bahwa subjek tidak 
representatif sehingga tidak dapat mewakili populasi. Uji normalitas 
sebaran pada penelitian ini menggunakan Uji Kolmogorov-Smirnov 
dengan pengolahan data dilakukan dengan menggunakan SPSS for 
windows versi 16.0. Hasil pengujian normalitas data dengan Uji 
Kolmogorov-Smirnov menghasilkan data sebagai berikut : 
Table 14 












Asymp. Sig. (2-tailed) 0,067 0,111 



































Berdasarkan table 14 diperoleh hasil untuk skala variabel 
Persepsi dukungan organisasi (POS) 0,067 > 0,05; kemudian untuk 
skala variabel Komitmen organisasi sebesar 0,111 > 0,05. Karena nilai 
signifikansi pada semua skala tersebut lebih dari 0,05 maka dapat 
dikatakan bahwa data tersebut berdistribusi normal dan model ini 
memenuhi asumsi uji normalitas. 
b. Uji Linearitas 
Uji linieritas dilakukan untuk mengetahui apakah hubungan 
variabel bebas dan variabel terikat berupa garis lurus yang linier atau 
tidak. Pada penelitian ini uji linearitas menggunakan tabel anova 
dengan pengolahan data dilakukan dengan menggunakan SPSS for 
window versi 16.0. Hasil pengujian linearitas data dengan bantuan 
tabel anova dengan pengolahan data dilakukan dengan menggunakan 
SPSS for window versi 16.0 menghasilkan data sebagai berikut: 
Tabel 15 
Hasil Uji Linearitas 











































Hasil table 15 uji linearitas data antara variabel Persepsi 
dukungan organisasi (POS) dan komitmen organisasi diatas diperoleh 
nilai signifikasi sebesar 0,096 ≥ 0.05, maka data variabel antara 
Persepsi dukungan organisasi (POS) dan Komitmen organisasi 
mempunyai hubungan yang linear. Berdasarkan hasil uji asumsi data 
yang dilakukan melalui uji normalitas sebaran variabel Persepsi 
dukungan organisasi (POS) dan Komitmen organisasi, semuanya 
dinyatakan linier. Hal ini menunjukkan bahwa kedua variabel tersebut 
memiliki syarat untuk untuk dianalisis menggunakan teknik korelasi 
product moment. 
2. Uji Hipotesis Penelitian 
Pada penelitian ini, untuk mengetahui hubungan antara variabel 
persepsi dukungan organisasi (perceived organizational support) dengan 
komitmen organisasi maka harus diuji dengan analisis product moment 
dengan bantuan program SPSS for windows versi 16.0. 
Table 16 
Deskriptive Statistic Persespi Dukungan Organisasi (POS) dengan Komitmen 
Organisasi 
Variabel Rata-rata Std. Deviation N 
Persespi Dukungan 
Organisasi (POS) 
60,99 7,853 94 
Komitmen Organisasi  69,24 8,631 94 
 



































Dari tabel 16 memberikan informasi tentang mean standar deviasi, 
banyaknya data dari variabel-variabel independent dan dependent 
variabel. Rata-rata nilai mean dengan jumlah subjek N=94, pada variabel 
Persespi dukungan organisasi (POS) adalah 60,99 dan standar deviasi 
7,853. Kemudian rata-rata nilai mean dengan jumlah subjek N=94, pada 
variabel komitmen organisasi adalah 69,24 dan standar deviasi 8,631. 
Table 17 
Korelasi antara Persespi Dukungan Organisasi (POS) dengan Komitmen 
Organisasi 
NO. Variabel Nilai Korelasi Sig. 
1. Persespi dukungan orrganisasi 




Pada table 17 korelasi memuat hubungan antara skor Persespi 
dukungan organisasi (POS) dengan Komitmen organisasi, sehingga 
table 4.8 tersebut diperoleh nilai korelasi 0,790, dengan signifikansi 
0,000. Karena signifikansi < 0,05, maka Ha diterima. Artinya terdapat 
hubungan yang signifikan antara Persespi dukungan organisasi (POS) 













































N Minimum Maximum Mean 
Std. 
Deviation Variance 
Dukungan keadilan 94 8 15 12.34 1.858 3.453 
Dukungan SPV 94 10 23 17.15 2.696 7.268 
Dukungan 
kesejahteraan 
94 18 41 31.50 5.058 25.586 
Valid N (listwise) 94      
 
Berdasarkan tabel 18 diatas dapat diketahui bahwa sumbangan 
terbesar dari beberapa aspek yang ada dalam persepsi dukungan organisasi 
(POS) adalah aspek “Dukungan kesejahteraan”, hal tersebut dapat terlihat dari 
nilai rerata aspek dukungan kesejahteraan dengan nilai mean sebesar 31,50 
lebih besar daripada kedua aspek yang lain, yaitu aspek dukungan keadilan 
dan aspek dukungan supervisor (SPV) yang masing-masing hanya memiliki 
nilai mean sebesar 12,34 dan 17,15. 
C. Pembahasan 
Penelitian ini bertujuan untuk melihat bagaimana hubungan antara 
Persespi dukungan organisasi (perceived organizational support) dengan 
Komitmen organisasi (organizational Commitment), berdasarkan data 
penelitian yang dianalisa kemudian dilakukan interpretasi hasil penelitian dari 



































aspek teoritis dan praktisnya, maka dilakukan pembahasan hasil penelitian 
sebagai berikut. 
Penelitian ini menggunakan uji product moment untuk menguji 
hipotesis karena data penelitian ini normal dan linear. Pada penelitian ini 
menunjukkan bahwa hipotesis menyatakan terdapat korelasi sebagai berikut: 
berdasarkan hasil yang diperoleh dari hipotesis penelitian menunjukkan 
bahwa hipotesis yang berbunyi terdapat hubungan persespi dukungan 
organisasi (perceived organizational support) dengan Komitmen organisasi 
(Organizational commitment) pada pegawai UIN Sunan Ampel Surabaya, 
menunjukkan nilai yang positif yaitu besarnya korelasi 0,790, berarti 
menunjukkan adanya hubungan dari kedua variabel tersebut, dengan nilai 
signifikansi 0,000, karena nilai signifikansi < 0,005 berarti hipotesis diterima, 
artinya terdapat hubungan antara Persepsi dukungan organisasi (Perceived 
organizational support) dan komitmen organisasi (organizational 
commitment). 
Selain itu nilai r2 sebesar 0,624, menunjukkan bahwasanya 
sumbangan efektif yang diberikan oleh persepsi dukungan organisasi 
(perceived organizational support) terhadap komitmen organisasi 
(organizational commitment) sebesar 62,4%, dan pada penelitian ini 
sumbangan efektif terbesar yang diberikan oleh persepsi dukungan organisasi 
(perceived organizational support) terhadap komitmen organisasi 
(organizational commitment) terdapat pada aspek “Dukungan kesejahteraan” 



































yang ada dalam variabel persepsi dukungan organisasi (perceived 
organizational support). 
Berdasarkan hasil penelitian diatas terbukti bahwa terdapat hubungan 
antara Persepsi dukungan organisasi (Perceived organizational support) 
dengan komitmen organisasi (organizational commitment) Pada pegawai 
BLU Universitas Islam Negeri Sunan Ampel Surabaya. Hal tersebut terbukti 
karena semua hipotesis dapat diterima. Hal ini mengindikasikan bahwa 
semakin tinggi nilai Persepsi dukungan organisasi (Perceived organizational 
support) maka semakin tinggi pula komitmen organisasi (organizational 
commitment) yang dimiliki pegawai. 
Komitmen berarti keinginan pegawai untuk tetap mempertahankan 
keanggotaanya dalam organisasi dan bersedia melakukan usaha yang tinggi 
bagi pencapaian tujuan organisasi, Darmawan, 2013, h. 171 (dalam sianipar, 
2014). Komitmen merupakan sikap loyalitas pekerja terhadap organisasinya 
dan juga merupakan suatu proses mengekpresikan perhatian dan juga 
merupakan pertisipasinya terhadap organisasi (Sutrisno Edy, 2011), 
sedangkan menurut Zaltman & Dashpande komitmen berarti keinginan yang 
abadi untuk memelihara hubungan yang bernilai, selanjutnya komitmen 
keanggotaan secara umum dapat didefinisikan sebagai tingkat keterlibatan  
psikologis anggota pada organisasi terentu, (Sutrisno Edy, 2011 ). 
 



































Komitmen organisasi (organizational komitmen) adalah perasaan dan 
sikap pegawai terhadap organisasinya, berupa keputusan individu untuk 
melanjutkan keanggotaanya dalam berorganisasi, serta dengan sepenuh hati 
menerima tujuan perusahaan dan memberikan kontribusi yang terbaik bagi 
kemajuan perusahaannya (Sianipar, 2014). Disamping itu, komitmen 
organisasi mengandung pengertian sebagai sesuatu hal yang lebih dari sekedar 
kesetiaan yang pasif terhadap organisasi, dengan katalain komitmen 
organisasi menyiratkan hubungan pegawai dengan perusahaan atau orgaisasi 
secara aktif (Kusuma, 2007). 
Penelitian lain dengan tema, hubungan persepsi dukungan organisasi 
dengan employee engagement pegawai negri sipil dinas kesehatan Provinsi 
Jawa Timur yang mendapatkan hasil  hubungan antara persepsi dukungan 
organisasi dengan employee engagement menunjukkan nilai r sebesar 0,656 
dan p=0,000 (p<0,05), sehingga hipotesis penelitian diterima. Kesimpulan 
penelitian ini yaitu ada hubungan yang positif dan signifikan antara skor 
persepsi dukungan organisasi dengan skor employee engagement pegawai 
negeri sipil dinas kesehatan provinsi Jawa Timur ( Sari &  Izzati, 2013) 
Selain itu, juga terdapat penelitian yang dilakukan oleh Sawitri,dkk 
(2013). Yang bertemakan hubungan antara perceived organizational support 
dan work place well-being pada pekerja pabrik yang memperoleh hasil 
penelitian sebagai berikut, hasil dari penelitian ini menunjukkan adanya 
hubungan positif yang signifikan antara perseived organizational support dan 



































work place well-being pada pekerja parik (r =.72; p < .01). Artinya, semakin 
baik dukungan organisasi yang dipersepsikan oleh pegawai pabrik, semakin 
baik pula tingkat kesejahtetraaan dirasakan pekerja pabrik ditempat kerjanya. 
Wibowo (2016) mengemukakan bahwa dengan adanya dukungan 
organisasi yang baik, pegawai akan merasa bahwa organisasi dimana pegawai 
bekerja adalah organisasi yang peduli kepada pegawai, menjadi tempat yang 
terbaik untuk bekerja. Karenanya pegawai merasa terikat dengan organisasi 
dan merasa tidak layak untuk meninggalkannya, keadaan ini menunjukkan 
bahwa sumber daya manusia mempunyai komitmen pada organisasi  
Dari pemaparan diatas, dapat diketahui bahwasanya komitmen 
organisasi (organizational commitment) yang dimiliki pegawai sangat 
berhubungan dengan persepsi dukungan organisasi (perceived organizational 
support) yang dimiliki pegawai pada organisasi atau organisasi, hal ini 
ditunjukkan dengan pernyataan yang disampai kan oleh Rhoades dan 
Eisenberger, bahwa karyawan yang memiliki organizational commitment 
secara tidak langsung dipengaruhi oleh dukungan dari organisasi (Agustina 
2015). 
Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh (Rhoades & 
Eisenberger 2002, dalam Mujiasih, 2015) menemukan bahwa persepsi 
dukungan organisasi (perceived organizational support) berdampak pada 
peningkatan komitmen organisasi (organizational commitment).  



































Penelitian lain juga dilakukan oleh Haryanto dan Kurniawan 2017 
yang bertemakan hubungan perceived orgaizational support dengan 
organizational commitment karyawan, memperoleh hasil terdapat hubungan 
positif yang signifikan antara perceived organizational support dengan 
organizational commitment. Hasil dari penelitian yang dilakukan oleh 
Natasya, 2013, juga diketahui bahwa, penelitian ini menyatakan perceived 
organizational support memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
organizational commitment. 
Jax 2002, dalam bukunya menyatakan bahwa jika seseorang 
mempertimbangkan komitmen afektif, anggapan logis adalah bahwa pegawai 
akan cenderung mengembangkan jenis komitmen ini jika  
 merasa bahwa organisasi tersebut mendukung dan memperlakukan 
pegawai secara adil. Dari penjelasan tersebut dapat diketahui bahwa pegawai 
akan memiliki komitmen affective dalam dirinya, jika pegawai mendapat 
dukungan dari  , serta perusahaan juga  bersikap adil pada pegawainya, karena 
berdasarkan penjelasan diatas persepsi dukungan organisasi dapat 
mengembangkan komitmen affective dalam diri pegawai (Allen & Meyer, 
1991). 
Selain itu penelitian yang dilakukan Darolia dkk, 2010, di universitas 
kurukshegtra India, dengan tema perceived organizationalsSupport, work 
motivation, and organizational commitment as determinants of job 
performance, dengan hasil bahwa ketiga variable predictor yang diajukan 



































signifikan terhadap variabel yang diujikan. Selanjutnya yang dilakukan oleh 
Kalidas & Bahron, 2015, juga mendapatkan hasil bahwa terdapat hubungan 
yang signifikan antara dukungan organisasi yang dirasakan pegawai dan juga 
komitmen organisasi pegawai.  
Ditemukan juga penelitian dengan tema, hubungan komitmen 
oganisasi dengan disiplin kerja pegawai PT. Tyfountex Indonesia Gumpang - 
Kartasura” yang memperoleh hasil penelitian menunjukkan rerata empirik 
komitmen organisasi sebesar 101,44 dan rerata hipotik sebesar 92,5. Kondisi 
ini menggambarkan komitmen organisasi pada subjek penelitian tergolong 
sedang. Sedangkan rerata empirik disiplin kerja sebesar 117,04 dan rerata 
hipotik sebesar 95 yang berarti disiplin kerja pada subjek penelitian tergolong 
tinggi (Febriana, 2013). 
Senada dengan tema penelitian diatas, penelitian yang sama juga 
ditemukan dengan hasil sebagai berikut, terdapat hubungan positif yang 
signifikan antara perceived organizational support dengan organizational 
commitment dengan nilai koefisien korelasi (r) sebesar 0,547 dengan taraf 
signifikansi p=0,000 (p=0,000, < 0,01 level of significant) sehingga hipotesis 
dapat diterima, yaitu semakin tinggi perceived organizational support maka 
akan semakin tinggi pula organizational commitment, begitu juga sebaliknya 
semakin rendah perceived organizational support semakin rendah pula 
organizational commitment pegawai. Sumbangan efektif perceived 



































organizational support terhadap organizational commitment sebesar 30% dan 
70% lagi dipengaruhi oleh faktor lain (Haryanto dan  Kurniawan, 2017). 
Dari pemaparan diatas, dengan adanya penelitian-penelitian terdahulu 
yang telah dilakukan, maka dengan demikian penelitianini dapat 
dipertanggung jawabkan kebenarannya, terdapat perbedaan dalam 
penelitianini dengan penelitian-penelitian yang telah dilakukan sebelumnya, 
perbedaan tersebut dalam segi subjek, dan juga lokasi dari penelitian ini 
sendiri, dari penelitian-penelitian sebelumnya belum ada penelitian yang 
dilakukan di Uniersitas Islam Negeri Sunan Ampel Surabaya dengan 
menggunakan variabel persepsi dukungan organisasi (perceived 


















































Berdasarkan dari hasil penelitian dapat disimpulkan, bahwa terdapat 
hubungan antara persepsi dukungan organisasi (perceived organizational 
support) dan komitmen organisasi (organizational commitment) sebesar 0,790 
dengan signifikansi sebesar 0,000. Karena signifikansi < 0,05, maka hipotesis 
penelitian diterima. Artinya terdapat hubungan yang positif antara persepsi 
dukungan organisasi (perceived organizational support dengan komitmen 
organisasi (organizational commitment). Kedua variabel tersebut memiliki 
arah hubungan positif, sehingga dapat diartikan semakin tinggi persepsi 
dukungan organisasi (perceived organizational support) semakin tinggi pula 
komitmen organisasi (organizational commitment) pada pegawai BLU 
Universitas Islam Negeri sunan Ampel Surabaya. Sebaliknya, semakin rendah 
persepsi dukungan organisasi (perceived organizational support) maka 
semakin rendah pula  komitmen organisasi (organizational commitment)yang 
dimiliki pegawai, selain itu diketahui juga bahwa dukungan kesejahteraan 
memiliki peranan yang sangat besar dalam komitmen organisasi pegawai 
BLU UIN Sunan Ampel Surabaya, dan posisi selanjutnya terdapat aspek 
dukungan keadilan dan juga dukungan supervisor (SPV). 
 




































  Dari hasil penelitian ini, ada beberapa saran yang ingin peneliti 
sampakan agar tercapai hasil penelitian yang akan lebih baik lagi suatu hari, 
antara lain: 
1. Untuk kepentingan ilmiah diharapkan untuk lebih luas lagi dalam 
pengambilan data dengan metode observasi dan wawancara sehingga 
mendapatkan gambaran yang lebih luas lagi dari partisipan penelitian serta 
menggali faktor-faktor lain yang mungkin lebih berperan dalam hal 
komitmen organisasi (organizational commitmen). 
2. Agar hasil dapat lebih representative sebaiknya menggunakan sampel dan 
populasi yang lebih banyak dengan rentan usia yang lebih beragam serta 
tambahan karakteristik responden agar lebih bervariasi. 
3. Penelitian tentang  komitmen organisasi (organizational commitmen) ini 
tidak hanya dilakukan pada pegawai saja, ada baiknya jika lebih 
dikembangkan dalam bidang organisasi-organisasi lain yang tidak 
berhubungan dengan finansial seperti organisasi yang bersifat sosial dan 
tidak ada unsur finansial didalamnya, sehingga dapat memperkaya 
referensi mengenai komitmen organisasi (organizational commitmen) dari 
segala macam organisasi. 
4. Penelitian selanjutnya hendaknya tidak hanya menggunakan skala likert 
saja dalam metode pengambilan datanya, diharapkan untuk memanfaatkan 
skala yang lain seperti skala Guttman agar mendapatkan jawaban yang 



































tegas dari kemampuan dan sikap responden dalam mengukur komitmen 
organisasi (organizational commitmen). Serta bisa digunakan pula 
wawancara dalam pengambilan data responden untuk memungkinkan 
memperoleh jawaban yang lebih mendalam, dan agar data yang diperoleh 
lebih bagus lagi. 
5. Untuk lembaga diharapkan lebih memperhatikan dan juga meningkatkan 
lagi dukungan kesejahteraan yang ada dalam lembaga/organisasi, kaena 
dukungan kesejahteraan adalah aspek yang utama yang memberikan 
sumbangan terbesar untuk menciptakan komitmen organisasi dalam diri 
pegawai, dan juga lebih memperhatikan lagi terkait aspek dukungan 
keadilan dan dukungan supervisor (SPV) / atasan, agar terjadi 
keseimbangan dukungan organisasi dalam lembaga/organsasi.  
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